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1 Innledning 
1.1 Tema  
Formålet med denne oppgaven er å gi en fremstilling av prøvetidsansattes vern mot 
oppsigelser fra arbeidsgiver. Med prøvetidsansatte menes arbeidstakere i arbeidsforhold der 
det er avtalt at en avgrenset periode i begynnelsen av ansettelsesforholdet skal regnes som 
prøvetid. I prøvetidsperioden skal arbeidstaker settes inn i arbeidsoppgaver og 
ansvarsområder, og arbeidsgiver skal følge opp tett og vurdere arbeidstakers tilpasning 
underveis. Avtalen innebærer at arbeidstaker er under løpende vurdering i forhold til en 
eventuell oppsigelse.1 Prøvetid kan avtales både i faste og midlertidige ansettelsesforhold. 
Slike avtaler har lang tradisjon i norsk arbeidsrett,2 og det er grunn til å tro de er relativt 
vanlige ved nyansettelser.3 Formålet med en slik ordning er å gi arbeidsgiver mulighet til å 
vurdere arbeidstakers skikkethet før vedkommende oppnår en sterkere tilknytning til 
virksomheten.   
 
Den rettslige betydningen av prøvetidsavtalen viser seg i tre henseender. For det første har 
arbeidstaker et svakere vern mot oppsigelse under prøvetiden enn det som ellers følger av 
arbeidsmiljøloven. Videre er oppsigelsesfristen kortere. Endelig har arbeidstaker i 
utgangspunktet ikke krav på å fortsette i stillingen under en eventuell rettslig behandling av 
hvorvidt arbeidsforholdet lovlig er brakt til opphør. 4 De to sistnevnte rettslige virkningene 
                                                 
1 Merk for øvrig at det ikke dreier seg om en midlertidig ansettelse, jamfør Ot.prp. nr. 50 (1993-94) side 160. 
Prolongeringen av midlertidige arbeidsavtaler gjøres ut i fra virksomhetens behov, mens prøvetiden skal 
avdekke egenskaper hos arbeidstaker.   
2 Innst.O. nr. 23 (1974-75) side 2. 
3 Se Innst.O. nr. 23 (1974-75) om tradisjonen med bruk av prøvetidsavtaler i norsk arbeidsrett. Se 
Mo(1998) side 1 og 2: Mener det er utbredt både i privat og offentlig sektor at de fleste ansettelsesforhold av 
noen varighet innledes med en prøvetidsperiode.   
4 Jamfør Rt-1997-560. Dommen oppsummerer de tre rettsvirkningene.  
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av prøvetidsavtalen omtales kort innledningsvis. Hovedtema for den videre fremstillingen 
er imidlertid det særskilte, og forutsatt svakere vernet som gjelder i prøvetiden.5   
 
1.2 Problemstilling  
Det er få begrensninger knyttet til en oppsigelse fra arbeidstaker (bortsett fra ordensreglen 
om at den må være skriftlig). Ved oppsigelse fra arbeidsgiver kommer derimot en rekke 
preseptoriske regler til anvendelse.   
 
Det alminnelige oppsigelsesvernet6 er lovfestet i 
Lov av 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv.(heretter kalt 
arbeidsmiljøloven). Arbeidsmiljøloven § 15-7 gir arbeidstaker vern mot oppsigelser som 
ikke er ”saklig begrunnet i virksomhetens, arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold.” Med 
arbeidstaker menes enhver som utfører arbeid i en annens tjeneste, jamfør 
arbeidsmiljøloven § 1-8. Under prøvetiden omfattes ikke arbeidstaker fullt ut av dette 
vernet. Det eksisterer altså to parallelle oppsigelsesvern under prøvetiden.               
 
I tillegg til det alminnelige vernet er det oppstilt et oppsigelsesvern som kun gjelder for 
prøvetidsansatte. Dette vernet er forankret i arbeidsmiljøloven § 15-6(1). Ettersom 
oppsigelsesvernet etter bestemmelsens ordlyd kun gjelder for prøvetidsansatte betegnes det 
i det følgende som ”det særskilte oppsigelsesvernet”.7 Bestemmelsen angir vilkårene for 
oppsigelse ved å oppstille til tre alternative oppsigelsesgrunnlag:    
                                                 
5 Innst.O. nr. 23 (1974-75) side 3. Bestemmelsen ble innført i 1975. Tidligere var det knyttet et krav om 
opptjeningstid i virksomheten til det alminnelige oppsigelsesvernet. Oppsigelsesvernet omfattet dessuten ikke 
yngre arbeidstakere. Da kravet til opptjeningstid og aldersgrensen ble fjernet ble også innført et særskilte vern 
for prøvetidsansatte. Vernet skulle imidlertid være begrenset i forhold til det alminnelige vernet. 
6 Med oppsigelsesvern menes vern mot usaklig oppsigelse, Jusleksikon (2007) side 234. I fremstillingen 
brukes uttrykket ”oppsigelsesvern” fremfor ”stillingsvern”. Oppsigelsesvernet er et av hovedelementene i 
stillingsvernet, men stillingsvernet omfatter også noe mer, for eksempel hovedreglen om fast ansettelse, 
jamfør NOU 2004:5 side 288-289. 
7 Bestemmelsen blir også vist til som ”det særlige saklighetskravet” i enkelte fremstillinger.  
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”Blir arbeidstaker som skriftlig er ansatt på en bestemt prøvetid, sagt opp, må oppsigelsen 
være begrunnet i arbeidstakers tilpasning til arbeidet, faglige dyktighet eller pålitelighet.”  
 
Det saklige grunnlag for oppsigelse må altså knyttes til lovens kriterier.8 Lovtekstens 
formuleringer er svært skjønnsmessige og åpner derfor for en del tolkningsproblemer. 
Prøvetidsoppsigelser har på denne bakgrunn også vært oppe til behandling for domstolene 
ved en rekke anledninger.9  
 
Arbeidstakers oppsigelsesvern er ment ivaretatt gjennom kravet til oppsigelsens 
begrunnelse. Bestemmelsen legger opp til at arbeidsgiver foretar en skjønnsmessig 
vurdering av arbeidstaker under prøvetiden.10 Denne skjønnsmessige vurderingen danner 
grunnlaget for en eventuell oppsigelse og er således avgjørende for arbeidstakers 
oppsigelsesvern. Utover å angi vurderingstemaet for arbeidsgivers skjønn stiller lovteksten 
imidlertid ingen krav til arbeidsgivers vurdering. Det er forutsatt at arbeidsgivers skjønn 
skal være relativt fritt.11 Helt fri kan likevel ikke arbeidsgivers vurdering være dersom 
arbeidstaker skal sikres et reelt vern mot oppsigelse også i prøvetiden.12 Det må oppstilles 
visse krav til arbeidsgivers vurdering for å sikre arbeidstaker. Problemstillingen for den 
videre fremstilling er hvilke materielle vilkår bestemmelsen i § 15-6(1) oppstiller for 
arbeidsgivers oppsigelsesadgang. Herunder om og hvordan bestemmelsen begrenser de 
krav som kan stilles til arbeidstaker under prøvetiden og hvilke retningslinjer som kan 
stilles til selve den skjønnsmessige vurderingen arbeidsgiver har utøvet.    
 
En avtale om prøvetid stiller også visse krav til arbeidsgiver. Arbeidsgiver er forpliktet til å 
følge opp arbeidstaker. Denne oppfølgingsplikten er av betydning for oppsigelsesvernets 
                                                 
8 Jamfør Rt-2003-1071. 
9 Fanebust(2000) side 218. 
10 Innst. O. nr. 90 (1976-77) side 11. 
11 Rt-1977-902. 
12 Innst.O. nr. 90 (1976-77) side 12. 
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realitet. Det gjøres rede for innholdet i oppfølgingsplikten og hvilken betydning det 
eventuelt får for arbeidsgivers oppsigelsesadgang dersom oppfølgingen er mangelfull.  
 
Foruten at det må stilles krav til arbeidsgivers vurdering og arbeidsgivers oppfølgingsplikt 
er det en forutsetning for et reelt oppsigelsesvern, at domstolene gis en viss adgang til å 
kontrollere arbeidsgivers begrunnelse, og eventuelt tilsidesette hans beslutning. Det er på 
det rene at domstolene har adgang til å tilsidesette en oppsigelse fra arbeidsgiver også i 
prøvetiden. Prøvelsesretten er imidlertid mer restriktiv ved oppsigelser i prøvetiden enn 
ellers. Problemstillingen i denne sammenheng er i hvilken grad domstolene har adgang til å 
prøve arbeidsgivers begrunnelse.    
 
          
1.3 Avgrensning  
Tema for fremstillingen er prøvetidsansattes oppsigelsesvern etter arbeidsmiljøloven. 
Arbeidsforhold innenfor sjøfart, fangst og fiske samt militær luftfart faller således utenfor, 
jamfør § 1-2. Lærlingers arbeidsforhold reguleres i utgangspunktet av Lov av 17. juli 1998 
om grunnskolen og den vidaregåande opplæringa (opplæringslova). Selv om det 
begrensede oppsigelsesvernet i arbeidsmiljøloven § 15-6 også omfatter læringer, jamfør 
opplæringslova § 4-2, gjelder det særegne krav til opplæring og oppfølging overfor disse 
arbeidstakerne. Dette får betydning for arbeidsgivers skjønnsmessige vurdering. Lærlingers 
oppsigelsesvern blir derfor ikke behandlet i denne fremstillingen.   
 
Avgrensingen mot arbeidsforhold som ikke omfattes av arbeidsmiljøloven innebærer i 
utgangspunktet at arbeidsforhold, regulert i 
Lov av 4. mars 1983 nr. 3 om statens tjenestemenn mm.(tjenestemannsloven) holdes 
utenfor fremstillingen. På grunn av den nære sammenhengen mellom de to regelverk kan 
imidlertid bestemmelsene om prøvetid i tjenestemannsloven ha en viss rettskildemessig 
verdi i forhold til å tolke de tilsvarende bestemmelsene i arbeidsmiljøloven. Det gjøres 
nærmere rede for dette i punkt 1.4.1.     
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 Arbeidsmiljølovens bestemmelser om oppsigelsesvern kan inndeles i to typer regler. For 
det første bestemmelser som fastsetter selve oppsigelsesvernet ved å angi den materielle 
terskelen eller de materielle vilkår for oppsigelse.13 Videre gis det regler som effektiviserer 
oppsigelsesvernet (heretter kalt effektiviseringsreglene).14 I den sistnevnte gruppen hører 
blant annet reglene om oppsigelsesfrist og retten til å fortsette i stillingen til tvist om 
usaklig oppsigelse er rettskraftig avgjort. I en fremstilling av oppsigelsesvernet er det 
naturlig at også de sistnevnte reglene behandles. Det er imidlertid ikke rom for en utførlig 
drøftelse av disse innenfor fremstillingens ramme. Effektiviseringsreglene behandles derfor 
kun kort innledningsvis.    
 
Fremstillingen omhandler det særskilte oppsigelsesvernet i § 15-6. Det alminnelige 
oppsigelsesvernet i § 15-7 faller derfor utenfor fremstillingens tema. Ettersom 
prøvetidsansatte i utgangspunktet også omfattes av det alminnelige vernet omtales 
forholdet mellom de to bestemmelsene nærmere i punkt 2.3.3. Forholdet til det alminnelige 
oppsigelsesvernet visse også visse rettskildemessige spørsmål. Disse omtales i punkt 1.4.2  
 
Eventuelle kollektive reguleringer av oppsigelsesvernet i prøvetid holdes utenfor 
fremstillingen.  
 
1.4 Relevante rettskilder 
Rettslig grunnlag for det særskilte oppsigelsesvernet i prøvetid er 
arbeidsmiljøloven § 15-6(1). Bestemmelsen viderefører i hovedsak den tidligere 
bestemmelsen i arbeidsmiljøloven av 1977 § 63(1).15 Rettspraksis og forarbeider til den 
tidligere bestemmelsen vil derfor være relevante ved tolkningen av den nye loven.  
                                                 
13 Med ”materiell terskel” i denne forbindelse menes de faktiske omstendigheter som må være til stede før 
oppsigelse anses rettmessig. Et annet uttrykk som brukes er ”materielle vilkår”.   
14 Jakhelln(2006) side 416. 
15 Med unntak av at § 63(1) er redigert. Endringen er nærmere kommentert i punkt7.2. 
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 Særlig viktige i forhold til lovtolkingen og rettstilstanden er Innst. O. nr. 90 (1976- 77) der 
bestemmelsens ordlyd ble utformet, og Ot.prp. nr. 50 (1993-94) der prøvetidsreglene ble 
gjennomgått på generelt grunnlag. Bestemmelsen som fastsetter det særskilte 
oppsigelsesvernet ble ikke endret i den sistnevnte lovrevisjonen. Proposisjonen kan derfor 
betegnes som etterarbeid til den tidligere bestemmelsen i arbeidsmiljøloven av 1977 § 63. 
Den inneholder likevel en del generelle uttalelser både om den materielle terskelen for 
oppsigelse i perioden, arbeidsgivers oppfølgingsplikt og domstolenes prøvingsadgang. 
Uttalelsene er relevante fordi de kan oppfattes som viktige signaler fra lovgiver. Enkelte av 
uttalelsene har dessuten fått økt rettskildemessig verdi ettersom de har fått prinsipiell 
tilslutning i Høyesterettspraksis.   
 
Det er relativt lite rettspraksis fra Høyesterett på området. Fremstillingen baserer seg i stor 
grad på de avgjørelsene som finnes. Det er i tillegg nødvendig å vise til underrettspraksis 
for å gi en mer utfyllende drøftelse. I motsetning til avgjørelser fra Høyesterett er 
underrettspraksis omfattende og det er ikke meningen å gi en uttømmende oversikt over 
disse. Fremstillingen er basert på et utvalg, som i hovedsak brukes som 
illustrasjonsmateriale.  
 
Norge har ratifisert ILO-konvensjon R119 (1963) og R166 (1982) om opphør av 
arbeidsforhold. Konvensjonene oppstiller et generelt krav om saklig grunn (”valid reason”) 
ved oppsigelse. Det kan imidlertid gjøres unntak for arbeidsforhold der det er inngått avtale 
om prøvetid.16 Det eneste kravet konvensjonen stiller i denne forbindelse er at prøvetiden 
må være av rimelig lengde (”reasonable duration”). Det er forutsatt at de norske reglene 
ikke er i strid med konvensjonen.17  
 
   
                                                 
16 Jamfør art.18b i R119: “Termination of employment Recommendation”(1963), og art.2b i R166 
“Termination of Employment Recommendation”(1982).  
17 Ot.prp.nr. 7 (1974-75) side 3. 
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1.4.1 Tjenestemannslovens bestemmelser om prøvetid  
Som nevnt i punkt 1.3 står reglene om prøvetid i tjenestemannloven i en særstilling i 
forhold til de tilsvarende reglene i arbeidsmiljøloven.     
 
Tjenestemannsloven regulerer arbeidsforhold for arbeidstakere tilsatt i staten. 
Arbeidsmiljøloven kommer i utgangspunktet også til anvendelse i disse 
arbeidsforholdene.18 Tjenestemannsloven oppstiller imidlertid en del særlige regler for 
tjenestemenn, som gis anvendelse fremfor arbeidsmiljøloven, herunder egne regler om 
prøvetid. I tjenestemannsloven § 8 er det særskilte oppsigelsesvernet i prøvetid formulert 
slik: ”I prøvetiden kan tjenestemannen sies opp med tre ukers frist så fremt vedkommende 
ikke kan tilpasse seg arbeidet eller ikke tilfredsstiller rimelige krav til dyktighet eller 
pålitelighet.” 
  
Bestemmelsen baserer seg i stor grad på den tilsvarende bestemmelsen i 
arbeidsmiljøloven § 15-6(1).19  Selv om ordlyden er ulik er innholdet ment å være 
sammenfallende, jamfør Ot.prp. nr. 72 (1981-82) side 21. Arbeidsmiljølovens 
prøvetidsbestemmelse er omtalt i forarbeidene til tjenestemannsloven. Forarbeidene til 
tjenestemannsloven kan derfor i seg selv være relevante for tolkningen av 
arbeidsmiljøloven § 15-6(1). I tillegg innebærer det sammenfallende meningsinnholdet, at 
ordlyden i tjenestemannsloven § 8 kan bidra til å klargjøre hva som fra først av var 
meningen med bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 15-6(1).20 Rettspraksis etter 
tjenestemannsloven § 8, kan også være relevant ved tolkningen av 
arbeidsmiljøloven § 15-6(1).      
 
Kravene til arbeidsgivers begrunnelse for oppsigelse og domstolenes prøvelsesrett kan 
oppstilles noe annerledes etter tjenestemannsloven på bakgrunn av forvaltningsloven og 
forvaltningsrettslige prinsippers anvendelse ved oppsigelser etter tjenestemannsloven. 
                                                 
18 Arbeidsmiljøloven § 1-2, tredje ledd og forskrift gitt i medhold av denne.  
19 Ot.prp.nr 49 (2004-2005) side 241. 
20 Rettskildelære(2000) sidene 95-97. 
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Særskilte problemstillinger som reiser seg i denne forbindelse holdes utenfor 
fremstillingen. Prøvelsesrettens omfang forutsettes imidlertid å være tilsvarende ved 
prøving av en oppsigelse etter tjenestemannsloven § 8 og arbeidsmiljøloven § 15-6(1), 
jamfør HR-2008-00174. 
   
 
1.4.2 Rettspraksis knyttet til det alminnelige oppsigelsesvernet 
I utgangspunktet kan det argumenteres for at det vil være relevant å trekke paralleller fra 
rettspraksis om det alminnelige oppsigelsesvernet. De forhold som nevnes eksplisitt i 
arbeidsmiljøloven § 15-6(1) kan etter omstendighetene være grunnlag for oppsigelse også 
etter den alminnelige normen i § 15-7.   
 
Avgjørelsenes relevans vil imidlertid være begrenset. Både fordi domstolenes 
prøvelsesadgang er videre i disse sakene og fordi den materielle terskelen for oppsigelse er 
ment å være lavere ved oppsigelser i prøvetiden enn ellers.21  
 
 
1.5 Den videre fremstilling 
Innledningsvis gis en generell omtale av prøvetidsinstituttet som sådan i punkt 2. Denne 
introduksjonen er kun ment som et utgangspunkt for å forstå den videre fremstilling. Flere 
av forholdene kunne vært gjenstand for ytterligere problematisering, men fremstillingen er 
ikke ment å være uttømmende. En gjennomgang av de enkelte elementene i arbeidsgivers 
vurdering gis i punkt 3 til 5. I denne delen av fremstillingen fokuseres det på de materielle 
vilkårene for oppsigelse i arbeidsmiljøloven § 15-6(1). Herunder det rettslige 
utgangspunktet for arbeidsgivers vurdering, hvilke krav som kan stilles til arbeidstaker 
under prøvetiden og hvilke krav som kan stilles til selve den skjønnsmessige vurdering 
arbeidsgiver har utvist. De krav som kan stilles til arbeidsgiver under prøvetiden, og 
                                                 
21 Rt-2003-1071. 
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eventuelle virkninger av at arbeidsgiver forsømmer sine plikter i denne sammenheng 
omtales i punkt 6. Avslutningsvis i punkt 7 behandles domstolenes adgang til å kontrollere 
og eventuelt overprøve arbeidsgivers vurdering og beslutning om oppsigelse.   
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2 Prøvetidsinstituttet 
 
2.1 Prøvetidens forankring 
Arbeidsmiljøloven inneholder ingen bestemmelse som uttrykkelig angir adgangen til å 
inngå avtale om prøvetid. Reglene om prøvetid forøvrig er fragmentariske. Innholdet i 
prøvetidsavtalen og virkningene av prøvetidsvilkårene kommer til uttrykk i ulike 
bestemmelser i arbeidsmiljøloven. Adgangen til å inngå avtale om prøvetid kan sies å følge 
forutsetningsvis av disse bestemmelsene.  
 
Prøvetid etter arbeidsmiljøloven må etableres gjennom avtale mellom den enkelte 
arbeidsgiver og den enkelte arbeidstaker.22 For at det begrensede oppsigelsesvernet i § 15-6 
skal komme til anvendelse stilles det visse krav til selve prøvetidsavtalen. Oppfyller ikke 
prøvetidsavtalen disse formelle vilkårene omfattes arbeidstaker derfor av det alminnelige 
oppsigelsesvernet i § 15-7 på lik linje med de øvrige ansatte allerede fra tiltredelsen. Dette 
omtales nærmere nedenfor.    
 
Prøvetid kan avtales i alle arbeidsforhold som reguleres av arbeidsmiljøloven,23 herunder 
arbeidsforhold av midlertidig karakter.24 Dersom det er inngått avtale om prøvetid, skal det 
fremgå i den individuelle skriftlige arbeidsavtalen. Kravet fremgår av 
arbeidsmiljøloven § 14-6(f) om minimumskrav til innholdet i den skriftlige arbeidsavtalen.  
 
                                                 
22 I motsetning til arbeidsforhold som reguleres av tjenestemannsloven § 8 som etablerer prøvetid som en 
obligatorisk del av ansettelsesforholdet.   
23 Dette gjelder i privat- og kommunal sektor. Forholdet til de øvrige regler behandles i punkt 1.4.1. 
24 Jakhelln(2006) side 236. 
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2.2 Formål og hensyn bak reglene om prøvetid  
Å ansette de rette personene er en både viktig og vanskelig prosess for arbeidsgiver. Særlig 
avgjørende kan dette bli i små virksomheter, der virkningene av en mindre vellykket 
ansettelse kan bli mer alvorlige. Uavhengig av virksomhetens størrelse, er den negative 
effekten særlig dominerende om vedkommende arbeidstaker har en nøkkelrolle i 
virksomheten.  
 
Et av hensynene bak det særskilte oppsigelsesvernet er å redusere den risiko arbeidsgiver 
løper ved å for eksempel ansette unge og uerfarne arbeidstakere.25 Det argumenteres også 
for at en mer reell prøvetid kan redusere misbruket av midlertidige tilsettinger.26 Med 
uttrykket ”reell prøvetid” siktes det i denne sammenhengen til at arbeidsgivers adgang til 
oppsigelse faktisk er noe videre enn det som elles gjelder og at arbeidsgiver skal ha 
mulighet til å si opp en arbeidstaker som ikke passer inn. Av hensyn til arbeidsgivers 
interesser er det opprettet en ordning med prøvetid som har til formål ”… å etablere en 
begrenset tidsperiode hvor arbeidsgiveren skal kunne vurdere arbeidstakerens tilpasning 
til arbeidet, vedkommendes faglige dyktighet og pålitelighet.”27 I denne vurderingen har 
man ønsket å stille arbeidsgiver relativt fritt.28 Det er derfor ment å være en ”romsligere 
adgang til oppsigelse i prøvetiden enn ellers.”29 Ordningen bidrar på denne måten til at 
arbeidsgiver får et noe bredere vurderingsgrunnlag enn det er mulig å få forut for 
ansettelsen gjennom for eksempel søknad eller intervju. Det kan derfor argumenteres for at 
arbeidsgivers muligheter til å foreta en vellykket ansettelse øker betraktelig gjennom 
                                                 
25 NOU 1992:20 side 166. 
26 Ot. prp.nr 50 (1993-94) side 163. Et mindretall i arbeidsmiljølovsutvalget uttrykte imidlertid skepsis til om 
en mer reell prøvetid faktisk ville ha slik effekt. 
27 Rt-2003-1071, avsnitt 29: Saken gjaldt oppsigelse av en daglig leder av en bilforretning i prøvetiden. 
Oppsigelsen ble ansett som urettmessig etter en nærmere vurdering av de anførte forhold. Avgjørende ble at 
retten mente det ikke var bevismessig dekning for at oppsigelsen bygget på de forhold som prøvetiden tar 
sikte på å avklare.   
28 Rt-1977-902. 
29 Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side 160. Uttalelsen er også løftet frem i Rt-2003-1074. 
 14
prøvetidsordningen.30 Dersom adgangen til oppsigelse skal være romsligere enn ellers, 
innebærer det for det første at den materielle terskel for oppsigelse må være lavere i 
prøvetiden, det er videre en forutsetning at domstolene viser tilbakeholdenhet med å 
overprøve arbeidsgivers vurdering.31  
 
Dersom arbeidsgiver stilles fullstendig fritt i sin vurdering, kan det på den annen side føre 
til at prøvetidsinstituttet misbrukes for å omgå det alminnelige oppsigelsesvernet og i 
realiteten fungerer som en midlertidig ansettelse. Det ville være lite tilfredsstillende om 
arbeidsgiver langt på vei kunne påberope seg en generell skjønnsmessig vurdering som 
grunnlag for oppsigelse og at domstolene viste tilbakeholdenhet med å prøve skjønnet.32 
Dette ville gi arbeidsgiver en unødvendig fri stilling både overfor arbeidstaker og 
domstolene.33 En slik frihet kan bidra til å uthule oppsigelsesvernet og svekke 
forutberegneligheten for arbeidstaker. På bakgrunn av hensynet til arbeidstaker og faren for 
misbruk av instituttet, er det ønskelig at oppsigelsesvernet er reelt også i prøvetiden. Et 
reelt oppsigelsesvern i prøvetiden er i tråd med lovgivers ønske og i overensstemmelse med 
lovens ånd som en vernelov.34  
 
Sammenfatningsvis kan man si at det særskilte oppsigelsesvernet slik det fremgår av 
arbeidsmiljøloven § 15-6(1) er et kompromiss mellom to kryssende hensyn: Lovgiver 
ønsker å stille arbeidsgiver relativt fritt i vurderingen av om det er hensiktsmessig å forsette 
arbeidsforholdet, samtidig ønsker lovgiver at det skal være et reelt oppsigelsesvern også i 
prøvetiden.35         
                                                 
30 Dette må ikke forveksles med at ansettelsen er midlertidig, men kun at man får en lengre periode til å 
vurdere skikketheten før arbeidstaker oppnår ordinært oppsigelsesvern. Ansettelsesforholdet løper automatisk 
videre ved utløpet av prøvetiden, slik at arbeidsgiver må gå til oppsigelse dersom arbeidsforholdet skal 
avsluttes.  
31 Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side 164. 
32 Innst.O. nr. 90 (1976-77) side 12. 
33 Innst.O. nr. 90 (1976-77) side 12. 
34 Innst.O. nr. 90 (1976-77) side 12. 
35 Jamfør Rt-1977-902 
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 2.3 Bestemmelsens anvendelsesområde  
 
2.3.1 Formelle krav til avtalen om prøvetid 
Bestemmelsen i § 15-6 får kun anvendelse på prøvetidsavtaler som er inngått skriftlig. Det 
fremgår direkte av bestemmelsens at den kun gjelder for arbeidstakere ”som skriftlig [min 
understrekning] er ansatt på en bestemt prøvetid.” Som det også fremgår av den siterte 
bestemmelsen, gjelder den videre kun dersom prøvetiden er ”bestemt.” Denne 
begrensningen innebærer at prøvetidens lengde må være av ”fiksert varighet.”36 
 
Bestemmelsen sier ikke noe om når avtalen om prøvetid må være etablert. I to 
tingrettsdommer er det lagt til grunn at det ikke rettslig grunnlag for å oppstille en regel om 
at avtalen må være inngått før tiltredelse.37 I arbeidsmiljøloven § 15-6(4) legges det til 
grunn at arbeidstaker må gis skriftlig informasjon ”ved ansettelsen” dersom arbeidsgiver 
senere skal ha adgang til å utvide prøvetiden. Av hensyn til sammenhengen i bestemmelsen 
ville det være nærliggende å anta at det samme må gjelde for inngåelse av selve 
prøvetidsavtalen.  
 
2.3.2 Tidsavgrenset  
Det særskilte oppsigelsesvernet kommer kun til anvendelse dersom oppsigelsen blir gitt 
”innen utløpet av den avtalte prøvetiden”, jamfør § 15-6(3). Bestemmelsen fastsetter også 
at prøvetid kun kan avtales for inntil seks måneder. Dette innebærer at lengre prøvetid ikke 
kan avtales, jamfør arbeidsmiljøloven § 1-9.  
 
                                                 
36 Evju(1988)b side 143. 
37 TUMO-2005-17338.  
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Er arbeidstaker fraværende i deler av prøvetiden, kan arbeidsgiver likevel utvide prøvetiden 
tilsvarende, jamfør arbeidsmiljøloven § 15-6(4). Vilkårene for utvidelse er at arbeidsgiver 
orienterer om utvidelsesadgangen ved ansettelse og at han orienterer arbeidstaker innen 
utløpet av prøvetiden om at utvidelsesadgangen vil benyttes. Bestemmelsen krever at 
orienteringene gjøres skriftlig. Dersom arbeidstakers fravær er forårsaket av arbeidsgiver er 
det derimot ikke adgang til forlengelse av prøvetidsperioden.   
 
Etter § 15-6(5) kan departementet gi forskrift om adgang til å avtale prøvetid utover den 
angitte begrensningen på seks måneder. Per dags dato er det imidlertid ikke fastsatt noen 
forskrifter i medhold av denne bestemmelsen.38 
 
2.3.3 Grensen mot det alminnelige oppsigelsesvernet i § 15-7 
Leses arbeidsmiljøloven § 15-6(1) isolert, fremstår det som et absolutt vilkår for oppsigelse 
i prøvetiden at den ”må” være begrunnet i ”arbeidstakers tilpasning til arbeidet, faglige 
dyktighet eller pålitelighet.” Arbeidsmiljøloven § 15-6(2) sier imidlertid uttrykkelig at 
bestemmelsen i § 15-6(1) ikke innskrenker arbeidsgivers rett til å si opp arbeidstaker etter 
§ 15-7. Grensedragningen mellom de to bestemmelsene ble omtalt ved lovrevisjonen i 
1995: ”Arbeidsgiver kan også ha et annet saklig grunnlag enn de tre som er spesielt nevnt i 
paragrafen [§ 15-6(1)]. Saklighetsvurderingen av disse forhold vil være den samme som 
etter § 60 [nå § 15-7].”39  
 
Oppsigelsens begrunnelse er derfor avgjørende for oppsigelsesvernets grense. Er 
oppsigelsen begrunnet i de forhold prøvetiden er ment å avklare, setter § 15-6 rammene for 
arbeidsgivers oppsigelsesadgang. Er oppsigelsen begrunnet i andre forhold omfattes 
arbeidstaker derimot av det alminnelige oppsigelsesvernet. Oppsigelsesfristen og den 
manglende retten til å stå i stilling påvirkes imidlertid ikke av oppsigelsens begrunnelse. 
Dette omtales nærmere nedenfor.       
                                                 
38 Kroken(2008) note 12. 
39 Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side 160. 
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2.4 Oppsigelsesvernets effektivitet 
Som nevnt innledningsvis i punkt 1.3, kan man inndele reglene som utgjør 
oppsigelsesvernet i to typer. De som fastsetter selve vernet, og effektiviseringsreglene. 
Enkelte av effektiviseringsreglene er sammenfallende i og utenfor prøvetiden, mens andre 
er særegne for prøvetiden. I dette punktet gis en oversikt over effektiviseringsreglene, med 
særlig vekt på de som er særegne for prøvetiden.  
 
2.4.1 Saksbehandling 
Saksbehandlingsreglene for oppsigelser i arbeidsmiljøloven kapittel 15 kommer til 
anvendelse uavhengig av om det er avtalt prøvetid eller ikke. Dette innebærer blant annet at 
en eventuell oppsigelse skal drøftes med arbeidstaker i forkant av avgjørelsen, jamfør 
§ 15-1, og at det er knyttet visse formkrav til selve oppsigelsen, jamfør § 15-4.  
 
Spørsmålet om hvilken betydning mangelfull saksbehandling har ved oppsigelser i 
arbeidsforhold er en egen og omfattende diskusjon. Spørsmålet vil ikke bli behandlet 
nærmere i denne fremstillingen.  
 
2.4.2 Oppsigelsesfrist   
Arbeidsmiljøloven § 15-3(7) oppstiller en særskilt regel som gir kortere oppsigelsesfrist i 
prøvetiden, sammenlign § 15-3(1). I følge bestemmelsen er oppsigelsesfristen 14 dager. 
Det fremgår ikke av selve bestemmelsen, men anses som gjeldende rett, at oppsigelsestiden 
løper fra dato til dato. Den alminnelige den alminnelige oppsigelsesfristen løper fra første 
dag i påfølgende måned, jamfør § 15-3(4). Oppsigelsesfristens lengde er ikke preseptorisk. 
Det fremgår av selve bestemmelsen at den kun gjelder dersom ikke annet er avtalt eller 
fastsatt i tariffavtale. Det kan imidlertid som hovedregel ikke forhåndsavtales en kortere 
oppsigelsesfrist, jamfør § 15-3(1).   
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Oppsigelsesfristen i arbeidsmiljøloven § 15-3(7) gjelder, etter bestemmelsens ordlyd, 
uavhengig av om oppsigelsen begrunnes i forhold prøvetiden er ment å avklare. 
Oppsigelsesfristen er altså kortere i prøvetiden uavhengig av om oppsigelsen skal 
bedømmes etter det særskilte oppsigelsesvernet i § 15-6(1) eller etter det alminnelige 
oppsigelsesvernet i § 15-7.  
 
2.4.3 Retten til å forsette i stillingen ved en eventuell tvist 
Hovedreglen ved oppsigelse er at arbeidstaker har krav på å forsette i stillingen under 
forhandlinger med arbeidsgiver og under en eventuell domstolsbehandling, jamfør 
arbeidsmiljøloven § 15-11(1) og (2). Retten til å stå i stilling begrunnes i henhold til 
bestemmelsens forarbeider ut i fra to hovedhensyn: ”For det første sikrer den kontinuitet i 
arbeidsforholdet og gjør det lettere å fastholde stillingen dersom oppsigelsen senere blir 
kjent ugyldig. (…) For det annet bidrar retten til å verne om arbeidstakers inntekt i den 
perioden saken behandles.”40 Retten til å stå i stilling gjelder imidlertid i utgangspunktet 
ikke ved oppsigelse i prøvetiden, jamfør arbeidsmiljøloven § 15-11(3).    
 
Den prøvetidsansatte taper derfor også den forhandlingsfordel retten til å forsette i stilling 
kan være i forhandlinger med arbeidsgiver om oppsigelsens saklighet etter 
arbeidsmiljøloven § 17-3.   
 
Utgangspunktet om at den prøvetidsansatte ikke har krav på å forsette i stillingen gjelder, 
på samme måte som den særegne reglen om oppsigelsesfristens lengde, uavhengig av 
oppsigelsens begrunnelse.41 
 
I sum fører nok den korte oppsigelsesfristen og den manglende retten til å fortsette i 
stillingen til at oppsigelsesvernet er betydelig dårligere effektivisert i prøvetiden enn ellers. 
En del av forklaringen på at det er relativt få høyesterettsavgjørelser om temaet ligger 
                                                 
40 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) side 235.  
41 Rt-1999-1131. 
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kanskje også her. Det kan i tillegg være av betydning at den prøvetidsansatte velger å ikke 
gå til sak ettersom tilknytningen til arbeidsgiver, etter såpass kort ansettelsestid, er 
forholdsvis svak.  
 
2.4.4 Domstolens prøvelsesrett 
En viktig forutsetning for oppsigelsesvernets realitet er domstolenes prøvingsadgang. Den 
vide prøvelsesretten42 som følger det alminnelige oppsigelsesvernet øker effektiviteten av 
dette betydelig.43 Prøvelsesretten som følger det særskilte oppsigelsesvernet antas å være 
mer restriktiv.44  
 
2.5 Virkningen av urettmessig oppsigelse  
Anses oppsigelsen urettmessig i forhold til det særskilte oppsigelsesvernet i § 15-6(1) kan 
oppsigelsen kjennes ugyldig, jamfør § 15-12 om virkninger av usaklig oppsigelse. Den 
mest praktiske konsekvensen av urettmessig oppsigelse begrunnet i § 15-6(1) er likevel 
kanskje at arbeidstaker tilkjennes erstatning etter § 15-12(2).  
 
 
                                                 
42 Rt-1984-1058. 
43 Jakhelln(2006) side 430.  
44 Sammenlign Rt-1977-902 og Rt-1984-1058.  
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3 Grunnlaget for oppsigelse - arbeidsgivers vurdering   
3.1 Rettslig utgangspunkt for arbeidsgivers vurdering  
Det rettslige utgangspunktet for arbeidsgivers skjønnsmessige vurdering av arbeidstakers 
skikkethet er arbeidsmiljøloven § 15-6(1). Bestemmelsen nevner tre forhold som etter sin 
art kan danne saklig grunnlag for oppsigelse: Arbeidstakers ”tilpasning til arbeidet, faglige 
dyktighet eller pålitelighet.” Etter sin ordlyd krever bestemmelsen kun at arbeidsgivers 
beslutning om oppsigelse knyttes til lovens kriterier.45  Grunnlagene er etter ordlyden 
alternative, det er derfor tilstrekkelig at oppsigelsen knytter seg til et av dem. 
Oppsigelsesgrunnlagene er uttømmende angitt. Det må likevel kunne argumenteres for at 
bestemmelsen legger opp til en helhetsvurdering av arbeidstakers skikkethet eller egnethet 
for stillingen. Formålet med prøvetiden er å avklare om arbeidstaker egner seg for arbeidet. 
Det må da kunne åpnes for en vurdering av alle de forhold som kan være av betydning i en 
slik vurdering.  
 
Tidligere var ikke forholdene uttømmende angitt, men listet opp som eksempler på 
alternative oppsigelsesgrunnlag.46 Bakgrunnen for at de gjøres uttømmende er ikke 
kommentert i forarbeidene.47 Endringen var neppe av reell betydning. Ordlyden er generell 
og formuleringene favner trolig de fleste relevante forhold i en slik vurdering. 
Bestemmelsen praktiseres dessuten slik at oppsigelsen kan ha en sammensatt begrunnelse 
knyttet til de alternative grunnlagene, slik at helhetsvurderingen blir avgjørende. Merk for 
øvrig at det er et krav at arbeidsgiver kan dokumentere de enkelte forhold som danner 
                                                 
45 Rt-2003-1071. Er oppsigelsen begrunnet i andre forhold vurderes oppsigelsens rettmessighet opp mot det 
alminnelige saklighetskravet i lovens § 15-7. 
46 Sammenlign arbeidervernloven § 43 og arbeidsmiljøloven § 15-6(1).  
47 Innst.O. nr. 90 (1976-77) side 26. 
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grunnlag for denne helhetsvurderingen, dette omtales nærmere i punkt 7. Gjenstand for 
behandling i dette punktet er de materielle vilkårene for oppsigelse etter § 15-6(1).  
 
Det lar seg neppe gjøre å gi en uttømmende definisjon eller liste over alle forhold som 
faller inn under bestemmelsens ordlyd. De forhold som nevnes er dessuten ikke spesielle 
for prøvetiden, men kan etter sin art være egnet som grunnlag for oppsigelse også i forhold 
til den alminnelige saklighetsvurderingen i § 15-7. Enkelte bemerkninger knyttes likevel til 
forståelsen av dem innledningsvis.  
 
En vurdering av arbeidstakers ”tilpasning til arbeidet” innebærer at arbeidsgiver må ta 
stilling til hvordan den prøvetidsansatte innordner seg i forhold til sine arbeidsoppgaver og 
arbeidsmiljøet i virksomheten. Arbeidstaker må for eksempel vise evne og vilje til å 
innrette seg etter arbeidsgivers instruksjoner, til å være lojal eller til å samarbeide med 
øvrige ansatte.48 Eksempler på forhold som kan danne grunnlag for oppsigelse etter dette 
alternativet er samarbeidsproblemer, manglende lederegenskaper, liten evne til 
selvstendighet eller manglende evne til å takle en hektisk arbeidshverdag. Vurderingen av 
den prøvetidsansattes ”faglige dyktighet” kan ses som en presisering av ”tilpasning til 
arbeidet”. Kravet til ”faglig dyktighet” dekker både formelle kvalifikasjoner og faktisk 
utførelse av arbeidet.49 Det vil derfor være en glidende overgang mellom disse to 
alternativene og en streng avgrensning av begrepene kan vanskelig oppstilles. Det er neppe 
heller av reell betydning da det er arbeidsgivers helhetsinntrykk som er avgjørende. Ved 
vurderingen av den prøvetidsansattes ”faglige dyktighet” er vedkommendes utdannelse og 
erfaring i forhold til den aktuelle stillingen av stor betydning.50 Gjenstand for vurdering 
etter dette alternativet er om den prøvetidsansatte har tilstrekkelig faglig kompetanse til å 
mestre arbeidsoppgavene. Dette kan typisk ha vært et spørsmål arbeidsgiver har vært 
usikker på i forkant av ansettelse, og derfor vil benytte prøvetiden til å avklare.51 Dette er 
                                                 
48 Bjørnaraa(2000) side 310.  
49 Bjørnaraa(2000) side 310.  
50 Bjørnaraa(2000) side 310.  
51 Eksempelvis NAD-1986-177.   
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gjerne tilfelle der den som ansettes har en teoretisk utdannelse som er egnet til å sette ham i 
stand til å utføre arbeidsoppgavene, men ikke praktisk erfaring som viser at han evner å 
omsette ferdighetene i praksis. En vurdering av den prøvetidsansattes ”pålitelighet” 
innebærer at arbeidsgiver må ta stilling til om den prøvetidsansatte er til å stole på.52 I dette 
ligger det blant annet krav om alminnelig ærlighet, punktlighet eller lojalitet.53 Eksempler 
på forhold som kan være egnet som oppsigelsesgrunn etter dette alternativet er manglende 
etterrettelighet, ureglementert fravær, pliktbrudd mv. Det kan argumenteres for at det er en 
glidende overgang også mellom kravet til ”pålitelighet” og kravet til arbeidstakers 
”tilpasning til arbeidet”. Det avgjørende er som nevnt ovenfor helhetsvurderingen, det er 
derfor ofte ikke av reell betydning hvordan denne grensen trekkes. Vurderingen av den 
prøvetidsansattes ”pålitelighet” grenser for øvrig også til avskjedsbestemmelsen. Dersom 
det foreligger ”grovt pliktbrudd” kan det være grunnlag for avskjed etter 
arbeidsmiljøloven § 15-14. Problemstillinger knyttet til denne grensedragningen drøftes 
imidlertid ikke nærmere i denne sammenheng. 
 
Bestemmelsen i § 15-6(1) omtales undertiden som det ”særskilte saklighetskravet”. 54 
Begrepsbruken er trolig begrunnet i at bestemmelsen leses slik at oppsigelsen anses som 
”saklig” såfremt arbeidsgivers vurdering oppfyller de materielle vilkårene for oppsigelse i 
arbeidsmiljøloven § 15-6(1). Det kan argumenteres for at en slik begrepsbruk er uheldig 
idet den gir assosiasjoner til den mer omfattende vurderingen det alminnelige 
saklighetskravet i arbeidsmiljøloven § 15-7 antas å legge opp til. Dette omtales nærmere 
under punkt 7.  
  
Et annet spørsmål er om det kan innfortolkes et saklighetskrav slik at arbeidsgivers 
vurdering må være saklig begrunnet for å danne grunnlag for oppsigelse. I forarbeidene til 
tjenestemannsloven uttalte departementet at det var unødvendig å tilføye et saklighetskrav 
til arbeidsgivers vurdering etter tjenestemannsloven § 8. Dette måtte være selvsagt når 
                                                 
52 Bjørnaraa(2000) side 310.  
53 Bjørnaraa(2000) side 310.  
54 Innst.O. nr. 90 (1976-77) side 12, Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side160. 
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bestemmelsen anga forholdene som skulle vurderes.55 Departementet begrunner ikke 
uttalelsen. En mulighet er at de bygger på de ulovfestede saksbehandlingsreglene som 
gjelder på tjenestemannslovens område. Det synspunkt de gir uttrykk for må uansett kunne 
legges til grunn i forhold på arbeidsmiljølovens område ut i fra de mer alminnelige 
saklighetsnormer som antas å gjelde for arbeidsgivers disposisjoner overfor de ansatte 
ansatte, jamfør Rt-2001-418. Denne problemstillingen drøftes imidlertid ikke nærmere da 
tema for fremstillingen er de krav til arbeidsgivers vurdering arbeidsmiljøloven § 15-6(1) 
innebærer.   
 
Strengt tatt er ordlyden i § 15-6(1) noe uheldig utformet ettersom den krever at oppsigelsen 
begrunnes i ”tilpasning til arbeidet, faglig dyktighet, eller pålitelighet.” Det ville imidlertid 
være meningløst å ta bestemmelsen på ordet. Det må være manglene på de nevnte 
kvaliteter som eventuelt begrunner en oppsigelse. Det er også kommentert i 
tjenestemannslovens forarbeider at meningen bak ordlyden ”åpenbart” er ”… manglende 
tilpasning til arbeidet og at arbeidstakeren ikke har en rimelig grad av faglig dyktighet 
eller ikke viser rimelig grad av pålitelighet. Tatt på ordet sier arbeidsmiljøloven det 
motsatte.”56 (Min understrekning.)  
 
Formålet med den løpende vurderingen må derfor være å avdekke mangler hos 
vedkommende arbeidstaker. Disse manglene vil kunne danne grunnlag for en eventuell 
oppsigelse.57 En slik vurdering fordrer, i alle fall tankemessig, at arbeidsgiver har gjort seg 
opp en mening om hvilket prestasjonsnivå arbeidstaker skal nå i løpet av 
prøvetidsperioden. Skal det tas stilling til om arbeidsytelsen er mangelfull, må den faktiske 
prestasjonen måles i forhold til noe.58 Et sentralt vurderingstema er derfor hvilke 
                                                 
55 Ot.prp.nr. 72 (1981-82) side 21.  
56 Ot.prp.nr. 72 (1981-82) side 21: Den uheldige utformingen er også begrunnelsen for at departementet ikke 
ønsket å overføre ordlyden direkte fra arbeidsmiljøloven til tjenestemannsloven selv om de antok at det skulle 
ha samme meningsinnhold.  
57 Innst.O. nr. 90 (1976-77) side 26.  
58 Evju(1988)a side 269.  
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forventninger og krav som kan danne utgangspunktet for arbeidsgivers skjønnsmessige 
vurdering. I det følgende betegnes disse som ”vurderingskriteriene”.    
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4 Krav til arbeidstaker i prøvetiden - vurderingskriteriene 
 
4.1 Arbeidsgivers subjektive forventninger – et naturlig utgangspunkt 
Under den løpende vurderingen av arbeidstaker i prøvetidsperioden vil det falle naturlig for 
arbeidsgiver å måle vedkommendes innsats opp mot egne forventninger. Størrelsen på 
avviket mellom arbeidsgivers forventninger på den ene siden, og arbeidstakers prestasjoner 
på den annen side vil derfor bli avgjørende for en eventuell beslutning om oppsigelse. 
Utgangspunktet om at arbeidstakers subjektive forventninger utgjør vurderingskriteriene 
kan synes både naturlig og fornuftig. Denne friheten må også i utgangspunktet kunne ligge 
innenfor styringsretten.59 Det må imidlertid kunne oppstilles visse grenser for hva som kan 
kreves. Arbeidsgivers forventninger kan ikke uten videre bli avgjørende. Dersom 
vurderingen uten forbehold bygges rundt arbeidsgivers subjektive forventninger kan det 
vanskelig hevdes å foreligge et reelt oppsigelsesvern i prøvetiden, fordi arbeidsgiver kan 
sette svært strenge eller uoppnåelige krav. Styringsretten strekker heller ikke så langt at 
arbeidsgiver fritt kan oppstille de kriterier som skal ligge til grunn for vurderingen.60 
Styringsretten begrenses her, som ellers i arbeidsretten.61 For det første må styringsretten 
utøves innenfor rammen av det arbeidsforhold som er inngått, jamfør Rt-2000-1602. Dette 
innebærer at arbeidsgivers krav kan begrenses av den individuelle arbeidsavtalen, slik den 
tolkes og utfylles i det enkelte tilfellet. Det må da blant annet legges vekt på 
                                                 
59 Arbeidsgiver har i henhold til styringsretten rett til å organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet, men 
det må skje innenfor rammen av det arbeidsforhold som er inngått, jamfør Rt-2000-1602. 
60 Evju(1988)a side 270.  
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stillingsbetegnelse, omstendighetene rundt ansettelsen, sedvaner i bransjen eller praksis i 
det aktuelle arbeidsforhold og hva som finnes rimelig i lys av samfunnsutviklingen, jamfør 
Rt-2000-1602.  For det tredje er det antatt at arbeidsgivers styringsrett begrenses av mer 
allmenne saklighetsnormer, jamfør Rt-2001-418. En interessant problematisering i denne 
forbindelse er om og eventuelt hvordan disse forholdene begrenser arbeidsgivers frihet ved 
oppstilling av vurderingskriteriene, og om bestemmelsen kan sies å medføre tilsvarende 
rammer som ellers følger av ulovfestet rett. Denne type problemstillinger ville imidlertid 
bli for omfattende innenfor denne fremstillingens ramme. Fremstillingen begrenses derfor 
til å drøfte hvilke rammer bestemmelsen setter for arbeidsgivers frihet i denne 
sammenheng.  
 
Ordlyden i § 15-6(1) medfører i seg selv ingen begrensning for hvilke vurderingskriterier 
som legges til grunn. Bestemmelsens forarbeider og rettspraksis gir imidlertid grunnlag for 
å hevde at det foreligger slike begrensninger. I det videre brukes betegnelsen ”relevante 
krav” for de av arbeidsgivers krav som er egnet til å danne utgangspunkt for en korrekt 
vurdering. I dette punktet behandles den materielle begrensningen. Hvilken adgang 
domstolene har til å etterprøve arbeidsgivers vurderingskriterier omtales nærmere i punkt 
7.3.3.  
 
 
 
4.2 Kravene må være rimelige 
I Innst. O. nr. 90 (1976-77), der ordlyden ble utformet, forutsetter komiteen at arbeidsgiver 
vil ha grunnlag for å gå til oppsigelse dersom ”... arbeidstakeren ikke fyller de krav til 
dyktighet, pålitelighet og tilpasning til jobben o.l. som han med rimelighet må kunne 
forlange.”62 (Min understrekning.) Forutsetningen om at kravene må være rimelige er i tråd 
med ordlyden i tjenestemannsloven § 8, som gir adgang til oppsigelse dersom arbeidstaker 
                                                 
62 Innst.O. nr. 90 (1976-77) side 12. 
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ikke tilfredsstiller ”rimelige krav til dyktighet eller pålitelighet.”63 Prøvetidsbestemmelsen i 
tjenestemannsloven er, som nevnt innledningsvis i punkt 1.4.1, ment å ha samme 
meningsinnhold som den tilsvarende bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 15-6(1). I 
Rt-2003-side-1071 synes Høyesterett også å forutsette at arbeidsgivers krav kun legges til 
grunn i den utstrekning det er tale om krav ”... man med rimelighet kunne stille.”    
 
I innst. O. nr. 90 (1976-77) side 12 kommer komiteen med en uttalelse som gir noe 
veiledning i forhold til hvilke krav som skal anses som rimelige. De legger til grunn at 
”... det i reglen ikke må stilles strengere krav til arbeidstakere tilsatt på prøvetid enn til 
dem som er fast ansatt. Tvert imot vil det være rimelig at det ble lagt vekt på at 
vedkommende er nyansatt.”   
 
Uttalelsene må ses på bakgrunn av den tidligere bestemmelsen og departementets forslag til 
videreføring av rettstilstanden den var uttrykk for. Prøvetidsbestemmelsen som ble innført 
første gang i arbeidervernloven av 1956 gjennom lovendringen i 1975, og det opprinnelige 
forslaget til prøvetidsbestemmelsen i arbeidsmiljøloven av 1977 var ment som et vern mot 
oppsigelser begrunnet i utenforliggende hensyn.64 Oppsigelser i prøvetiden kunne derfor 
utelukkende angripes som usaklige på det grunnlag at de skyldes utenforliggende grunner 
eller var vilkårlige. Oppsigelsen ble ansett som begrunnet i utenforliggende hensyn om den 
var begrunnet i forhold som lå utenfor det prøvetiden tok sikte på å avklare.65  Uttalelsene i 
komiteen og den endrede ordlyden må kunne oppfattes som et ønske fra lovgiver om å 
endre rettstilstanden. Det uttales direkte at formålet med endringen var ” … å gi 
arbeidstakeren et sterkere vern” enn forslaget fra departementet la opp til.66  Begrunnelsen 
var at det ellers i stor grad ville bli arbeidsgivers skjønn som ble utslagsgivende. Komiteens 
                                                 
63 I praksis er det lagt til grunn at rimelighetskravet her innebærer at det ikke kan stilles idealkrav til den 
prøvetidsansatte, men at kravene vil kunne variere med type stilling og type virksomhet, jamfør 
LG-2002-1647.  
64 Ot.prp.nr. 41 (1975-76), vedlegg II: side 13 og Ot.prp.nr. 41 (1975-76) sidene 25 og 76. 
65 Ot.prp.nr. 41 (1975-76) side 76.  
66 Innst.O. nr. 90 (1976-77) side 12. 
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uttalelser har blitt kritisert i juridisk teori for å gå langt i å oppstille et vern for 
prøvetidsansatte som i praksis blir tilnærmet likt det som gjelder for andre tilsatte. Det 
påpekes blant annet at uttalelsene er noe unyanserte og må tolkes i lys av at de går inn for å 
begrunne sitt forslag og derfor vektlegger de hensyn som taler for dette.67 (Et argument 
som for øvrig kan være gyldig i forhold til de fleste juridiske resonnementer i både 
forarbeider og rettspraksis.) Stortingskomiteens formål om å gi arbeidstaker er styrket 
oppsigelsesvern var ment å gjennomføres både gjennom at det ble stilt strengere krav til 
arbeidsgivers vurdering og at domstolene ble gitt større anledning til å etterprøve 
arbeidsgivers vurderinger. Betydningen av disse uttalelsene i forhold til domstolenes 
prøvelsesrett omtales nedenfor i punkt 7.     
 
På bakgrunn av blant annet uttalelsene i innst. O. nr. 90 (1976-77) må det kunne legges til 
grunn at arbeidsgivers krav kun er relevante som vurderingskriterier, for den løpende  
vurderingen av den prøvetidsansattes egnethet, dersom kravene er rimelige. Hva som anses 
som rimelig kan imidlertid vanskelig besvares generelt, men må avgjøres ved en konkret 
vurdering.68 En viss generell veiledning gis i bestemmelsens etterarbeider, som omtales 
nærmere nedenfor i punkt 4.3. Eksempler fra rettspraksis kan også belyse hvilke momenter 
som kan være av betydning i en konkret vurdering. Fremstillingen nedenfor er derfor i stor 
grad basert på rettspraksis. Formålet er imidlertid ikke å gi en uttømmende gjennomgang 
av relevante momenter og hvilken vekt de tillegges. Dette er delvis en umulig oppgave 
ettersom vurderingen er svært sammensatt og konkret. Fremstillingen er ment som en 
oversikt over ulike momenter det er relevant å se hen til ved fastsettelse av 
vurderingskriterier i den enkelte sak. 
       
4.2.1 Kravene må være rimelige ut i fra det arbeidsforhold som foreligger    
Hva som anses som rimelige krav i det enkelte tilfellet må vurderes ut fra det 
arbeidsforhold som foreligger.  
                                                 
67 Fougner(1999) side 204. 
68 LG-2002-1647. 
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 Gjennom arbeidsavtalen forplikter arbeidstaker seg til å stille sin personlige arbeidskraft til 
rådighet.69 Arbeidsavtalen sier ofte også noe om arbeidets innhold, og arbeidsgiver kan 
signalisere forventninger til den prøvetidsansatte her. Det kan derfor være aktuelt å ta 
utgangspunkt i arbeidsavtalen ved vurderingen av hvilke krav det er rimelig å stille til den 
prøvetidsansatte. Arbeidsavtaler inngås, i prinsippet på samme måte som andre avtaletyper, 
på vanlig måte gjennom tilbud og aksept som til sammen gir en gjensidig bebyrdende 
avtale.70 Det er også alminnelige tolkningsteknikker som anvendes når innholdet skal 
fastlegges.71 Det vil bero på en konkret vurdering av arbeidsavtalen hvilke krav som anses 
rimelige.     
 
Arbeidsgivers forventninger gjøres gjerne kjent for den prøvetidsansatte i forkant av 
ansettelsen på andre måter enn gjennom selve arbeidsavtalen. Det kan være av betydning 
hvilke krav arbeidsgiver har signalisert til arbeidssøkeren på forhånd. I praksis kan for 
eksempel kravene i utlysningsteksten være avgjørende.72 Arbeidsgiver kan også på 
intervjuet gi uttrykk for hvilke forventninger som vil stilles til arbeidstaker.  
 
På denne måten kan arbeidsgiver i utgangspunktet skjerpe kravene til den prøvetidsansatte 
som legges til grunn for den løpende vurderingen. Dette må imidlertid begrenses.  Det kan 
argumenteres for at det vil åpne for store tilordningsmuligheter for arbeidsgiver dersom det 
legges avgjørende vekt på de krav arbeidsgiver har signalisert på forhånd. Arbeidsgivers 
                                                 
69 Evju(1988)a side 263.  
70 Fanebust(2002) side 47.  
71 Fanebust(2002) side 47.  
72 RG-2004-89. Saken omhandlet oppsigelse i prøvetid etter tjenestemannsloven av en rådgiver i 
Rikstrygdeverket.  Arbeidstaker viste ikke evne til å arbeide selvstendig noe utlysningsteksten hadde oppstilt 
som krav.  Se også HR-2008-00174 der Høyesterett gir uttrykk for at arbeidsgiver hadde anledning til å 
tilkjennegi krav i utlysningen som senere må gjenspeiles i hvilke vurderinger det er adgang il å foreta ved en 
senere oppsigelse og hvilken vekt de kan tillegges. Direkte gjaldt dommen en oppsigelse etter 
tjenestemannsloven § 8 av en tollaspirant. Resonnementet må også ha gyldighet i saker etter 
arbeidsmiljøloven § 15-6(1).    
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krav må være saklig begrunnet ut i fra det alminnelige saklighetskravet som antas å gjelde i 
arbeidsforholdet.73 For å ivareta formålet om et reelt oppsigelsesvern bør kravene dessuten 
være tydelig kommunisert om de skal danne utgangspunkt for vurderingen. Det bør heller 
ikke tillates at arbeidsgiver svekker oppsigelsesvernet ved å overdrive de krav som 
oppstilles til stillingen eller sabotere arbeidstakers muligheter til å lykkes i arbeidet ved å 
pålegge arbeidstaker helt urealistiske oppgaver ingen kan forventes å gjennomføre.74 
Dersom det åpnes for denne type tilpasning vil det i realiteten medføre at oppsigelsesvernet 
svekkes. På den annen side må arbeidsgiver ha en viss frihet til selv å bestemme hvilke 
egenskaper som er viktige i stillingen og hvilken standard som påkreves for arbeidet. Det 
kan trolig heller ikke kreves mye før arbeidsgivers forventninger anses tilstrekkelig 
kommunisert. Det må antakelig være tilfredsstillende at de er angitt i instruks, 
arbeidsavtale, personalhåndbok eller lignende.   
 
I enkelte tilfeller kan det være at arbeidsgivers krav som danner utgangspunktet for 
vurderingen overstiger det som objektivt sett kanskje er nødvendig for å utføre arbeidet på 
en forsvarlig måte. I utgangspunktet kunne det argumenteres for at slike krav ikke anses 
som rimelige. Det finnes imidlertid eksempler fra rettspraksis på at arbeidsgiver gis frihet 
til å sette sin egen standard. LB-2006-73693 kan nevnes i denne sammenheng. Saken 
omhandlet oppsigelse av en førskolelærer ansatt i stilling som pedagogisk leder for en 
barnehage. Lagmannsretten uttalte at det måtte være innenfor arbeidsgivers styringsrett å 
bestemme hvilken standard sikkerheten rundt barna skulle ha, selv om den standarden de 
hadde lagt seg på kunne regnes som høyere enn det som strengt tatt var nødvendig for å 
ivareta barnas sikkerhet. Avgjørende i denne forbindelse kan ha vært at de høye kravene 
både var saklig begrunnet og velkommunisert overfor arbeidstaker.75   
                                                 
73 Rt-2001-418. 
74 LB-1998-438: Om oppsigelse av stedfortredende daglig leder i et mindre handelsfirma. Oppsigelsen ble 
kjent ugyldig. Avgjørende for flertallet var manglende oppfølging fra arbeidsgiver, for store krav samt 
manglende drøftelse. Mindretallet dissenterte i forhold til hva som kunne kreves av arbeidsgiver.   
75 Det kan også ha hatt betydning for sakens utfall at det dreide seg om et relativt stort antall alvorlige 
episoder. Arbeidstaker viste dessuten liten evne og vilje til å rette seg etter arbeidsgivers bemerkninger.   
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 Den prøvetidsansatte kan selv bidra til at forventningene til ham økes dersom han opptrer 
på en slik måte at det skaper en berettiget forventning hos arbeidsgiver om en ytelse ut over 
det han ellers kunne forvente. De opplysninger arbeidstaker ”selger seg inn med” under 
ansettelsesprosessen, for eksempel i søknaden eller under intervjuet, må det være rimelig at 
arbeidsgiver legger vekt på. Dersom arbeidstaker senere ikke klarer å oppfylle den 
forventningen han selv har bidratt til å skape kan det få betydning for arbeidsgivers 
vurdering. Illustrerende i denne forbindelse er LB-2004-16976 om oppsigelse av en selger i 
prøvetid. Under ansettelsesprosessen hadde arbeidstaker fremhevet seg selv som spesialist 
på salg og markedsføring og uttalt at han hadde et omfattende nettverk. Han forespeilet 
også arbeidsgiver konkrete resultater, som han aldri kom i nærheten av å oppfylle. Det ble 
for så vidt ikke bestridt av bedriften at arbeidstaker hadde lagt ned en betydelig innsats, 
men dette var uten betydning da resultatene ikke stod til forventningene han selv hadde 
skapt.    
 
Hvilke krav arbeidsgiver har stilt til den prøvetidsansatte før tiltredelse kan være av 
betydning i vurderingen av hva som anses som rimelige krav.76 Det inntrykket arbeidsgiver 
danner seg av arbeidstaker i forkant av ansettelsen kan også medføre at de forventningene 
som danner grunnlag for den løpende vurderingen må justeres ned. Det kan argumenteres 
for at de mangler arbeidsgiver var kjent med, og aksepterte, på ansettelsestidspunktet ikke 
senere kan danne grunnlag for oppsigelse, jamfør LG-2002-1647. Kanskje kan det også 
argumenteres for at det samme må gjelde forhold arbeidstaker kunne fått kjennskap til før 
ansettelse. Selv om prøvetiden er ment å gi arbeidsgiver en utvidet periode for å vurdere 
arbeidstakers skikkethet, kan ikke arbeidsgiver unnlate å foreta en forsvarlig vurdering før 
ansettelse. I LG-2002-1647 uttalte retten at det etter omstendighetene kunne tenkes at slike 
feilvurderinger av arbeidstakers kvalifikasjoner senere ville stenge for oppsigelse begrunnet 
i disse forholdene. I den konkrete saken var imidlertid denne mangelen ikke akseptert, 
saken kom derfor ikke på spissen. Det kan stilles spørsmål ved om denne forståelsen 
                                                 
76 LH-2000-485. 
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harmonerer med formålet om å redusere den risiko arbeidsgiver løper ved å satse på ung og 
uerfaren arbeidskraft. Det kan neppe telle negativt for arbeidsgiver at han har ansatt en 
person som det er usikkert om vil mestre jobben. Det er jo nettopp det som er formålet med 
at prøvetidsreglene skal utformes slik at de er reelle jamfør 
Ot.prp. nr. 50 (1993-94) side 163. I LB-1998-2045 ble det under henvisning til formålet 
lagt til grunn at det var uten betydning at ledelsen var usikker på om han var tilstrekkelig 
kvalifisert. Saken omhandlet oppsigelse fra stilling som IT/Kvalitetsansvarlig. Av 
betydning for øvrig var at den ansatte hadde fått tilstrekkelig oppfølging der arbeidsgiver 
hadde tatt hensyn til den manglende erfaringen.   
 
Selv om arbeidstaker har en egenskap som er egnet til å forvanske arbeidet, og arbeidsgiver 
er kjent med egenskapen ved ansettelse, er dette imidlertid ikke automatisk avgjørende. 
Illustrerende her er NAD-1981-83-823. Saken gjaldt oppsigelse av en butikksjef i 
prøvetiden. Oppsigelsen ble ansett rettmessig. Vedkommendes manglende prestasjoner 
kunne til en viss grad tilbakeføres til hans språkproblemer. Retten fant likevel, etter en 
konkret vurdering, at det i realiteten var manglede forståelse av hva stillingen krevde, 
mangel på initiativ og manglende evne til å arbeide selvstendig som var årsak til hans 
manglende prestasjoner. Dersom de manglende prestasjonene utelukkende var resultat av 
språkvanskene kan det tenkes at oppsigelsen ville blitt satt til side. Et annet eksempel som 
kan nevnes er der arbeidstaker er klar over at den prøvetidsansatte har et fysisk handikap, 
som senere viser seg å påvirke arbeidsprestasjonen.77 Adgangen til oppsigelse i slike 
tilfeller vil for øvrig bero på forbudet mot diskriminering. Denne problemstillingen 
behandles derfor ikke nærmere. Konkrete forhold arbeidsgiver er kjent med på 
ansettelsestidspunktet kan for øvrig skjerpe arbeidsgivers oppfølgingsplikt. Dette omtales 
nærmere i punkt 6.1.1.  
 
                                                 
77 NAD-1988-1078. Rettspraksis er imidlertid ikke helt entydig jamfør NAD-1988-799.  
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4.3 Arbeidsgiver kan kreve at ytelsen ligger på et gjennomsnittlig nivå 
Prøvetidsreglene ble gjennomgått ved revisjonen av arbeidsmiljøloven i 1995. I den 
forbindelse fulgte departementet opp de tidligere uttalelsene i bestemmelsens forarbeider 
om at kravene til arbeidstaker må være rimelige.78 Uttalelsen er generell og veiledende:       
 
”Arbeidsgiver kan ikke forvente noen idealytelse fra arbeidstaker i prøvetiden, men 
må kunne kreve at ytelsen ligger på et gjennomsnittlig nivå. I stillinger med høye 
kvalifikasjonskrav må arbeidsgiver kunne forvente en raskere tilpasning til arbeidet 
enn ellers. Dersom noen sider av arbeidet er særlig viktige, må det kunne stilles 
større krav til ytelsen på dette området enn andre områder. F eks er det spesielt 
viktig at en selger eller kelner takler kundebehandlingen, at en utreder har god 
skriftlig fremstillingsevne, at en som arbeider i team har gode samarbeidsevner, at 
en kokk er hygienisk osv.”79   
 
De forutsatte videre at det er ”... høyst relevant at arbeidsgiver stiller store krav til at 
arbeidstaker kommer punktlig på jobb, ikke skofter, utfører de oppgaver som vedkommende 
har fått tildelt o. l.”80 De sistnevnte kravene vedrører arbeidstakers pålitelighet. I 
rettspraksis finner man også eksempler på at arbeidstakere som skofter og sluntrer unna 
ofte står svakt.81  
 
Departementets generelle uttalelser må tolkes i lys av lovrevisjonens bakgrunn om at de 
prøvetidsansattes oppsigelsesvern i praksis ble sett på som tilnærmet likt det som gjelder 
for øvrige ansatte.82 Departementet understreket viktigheten av at reglene om prøvetid ble 
utformet slik at arbeidsgiver tør å ansette arbeidstakere det var usikkert om ville mestre 
arbeidet. I sin gjennomgang av gjeldende rett viste departementet til at arbeidsgiver måtte 
                                                 
78 Innst.O. nr. 90 (1976-77) 
79 Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side 163. 
80 Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side 163. 
81 NAD-1981-83-681 og NAD-1984-85-38. 
82 Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side 160.  
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ta hensyn til at vedkommende arbeidstaker manglet erfaring ved oppstillingen av krav. 
Sitatet ovenfor kan oppfattes som et signal om at kravene til den prøvetidsansatte likevel 
måtte kunne ligge på et visst nivå.   
   
Det kan uansett trekkes en øvre grense mot idealarbeidstakeren. Arbeidsgiver må innfinne 
seg med at den prøvetidsansatte ikke innfrir alle kravene han måtte ha. Det er ikke heller 
tilstrekkelig at arbeidsgiver kan skaffe en arbeidstaker som kan prestere bedre eller at den 
som hadde stillingen tidligere presterte bedre.   
 
Utgangspunktet om at arbeidsgiver kan kreve at arbeidstakers ytelse ligger på et 
”gjennomsnittlig nivå” viser til en ekstern og objektiv norm. Utgangspunktet reiser en del 
praktiske spørsmål. Hvordan kommer man for eksempel frem til et gjennomsnittlig nivå? 
Er det arbeidsgivers erfaringsmessige standpunkt som blir avgjørende? Hvem skal 
arbeidstaker sammenlignes med? En slik sammenligning vil nok være praktisk vanskelig å 
gjøre særlig presis. Det vil i alle fall være opp til arbeidsgiver å dokumentere at den 
prøvetidsansatte skiller seg negativt ut sammenlignet med de øvrige ansatte, jamfør 
Rt-1977-902. I-LB-1998-3270 ble det lagt vekt på at arbeidsgiver hadde stilt for høye krav. 
Saken dreide seg om oppsigelse av selger i prøvetid i bedrift som solgte kursplasser. 
Oppsigelsen var blant annet begrunnet med dårlige salgsresultater. Arbeidsgiver mente de 
manglende salgsresultatene skyldtes dårlig arbeidsinnsats. Lagmannsretten mente 
imidlertid at det var noe uklart hva et realistisk salgsmål ville være. Retten la til grunn at 
arbeidsgivers mål var satt for høyt basert på tidligere erfaringer. Dette ble blant annet 
begrunnet med at kravet lå betydelig over antallet kursplasser arbeidsgiver selv hadde solgt 
ved forrige periode.  
 
Det naturlige sammenligningsgrunnlaget vil nok være arbeidstakere i tilsvarende stillinger 
innenfor samme bedrift, bransje eller profesjon. Ved en slik sammenligning ville imidlertid 
en prøvetidsansatt lett komme dårlig ut dersom det ikke tas hensyn til den prøvetidsansattes 
manglende erfaring. I denne forbindelse kunne det argumenteres for at det er rimelig at det 
legges vekt på at vedkommende er nyansatt, jamfør innst. O. nr. 90 (1976-77) side 12. Det 
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må likevel kunne kreves at arbeidstaker ikke skiller seg ut sammenlignet med øvrige 
ansatte med tilsvarende bakgrunn.83   
 
I enkelte tilfeller er nivået på arbeidstakers ytelse også vanskelig å fastsette på en slik måte 
at det lar seg måle opp mot et tenkt gjennomsnitt. Det kan dessuten stilles spørsmål ved om 
det skal være resultatet av arbeidet eller selve arbeidsinnsatsen som er avgjørende. For 
enkelte yrkesgrupper er det forholdsvis enkelt å måle arbeidsresultatene, eksempelvis 
selgere. LB-2004-16797 ble en selger sagt opp grunnet svake salgsresultater. Retten uttalte 
generelt at selgere må finne seg i å måles på resultat, ikke kun arbeidsinnsats. Hans 
anførsler om at arbeidet ble vanskeliggjort av ledelsen, at han ikke ble godskrevet alle salg 
han i realiteten hadde gjennomført og at arbeidsgiver var for utålmodig i forhold til hva 
som kunne forventes av resultater ble ikke tillagt vekt. Retten la til grunn at det ikke var 
avgjørende at arbeidstaker hadde lagt ned en betydelig innsats så lenge den ikke medførte 
resultater.    
 
I forarbeidene er det, som nevnt ovenfor, åpnet for at det kan forventes en raskere 
tilpasning til arbeidet av prøvetidsansatte i stillinger med høye kvalifikasjonskrav enn 
ellers. Sett i sammenheng med det objektive utgangspunktet, må det kunne kreves at disse 
tilpasser seg raskere enn ”normalarbeidstaker.” Det kan imidlertid ikke oppstilles en 
generell tidsramme for disse tilfellene. Dette kan for så vidt ses i sammenheng med 
forutsetningen om at en forsvarlig skikkethetsvurdering fordrer at den prøvetidsansatte har 
fungert i stillingen en viss tid. Dette har imidlertid nærmere sammenheng med domstolenes 
krav om at vurderingen må være forsvarlig enn selve terskelen for oppsigelse.  
 
Hva arbeidsgiver kan forvente av arbeidstaker i prøvetiden kan variere ut i fra arbeidets art 
eller type stilling.84 Det må for eksempel kunne stilles høyere krav til en prøvetidsansatt i 
                                                 
83 NAD-1986-802.   
84 LH-2000-458. LE-2003-545.  
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lederstilling enn til den som har en underordnet posisjon.85  Det kan trolig også kreves at de 
må gjøre en mer selvstendig innsats for å sette seg inn i virksomhetens rutiner og sine egne 
ansvarsområder.86    
 
Høye kvalifikasjonskrav oppstilles gjerne i stillinger som medfører et stort ansvar og der 
eventuelle feil kan få direkte betydning for en tredjepart. Det er naturlig at det både kan og 
må stilles høye kvalifikasjonskrav i slike stillinger. LH-2000-458 er illustrerende i denne 
sammenheng. Saken omhandlet oppsigelse av en pilot ansatt i prøvetid. Før pilotene i 
selskapet fikk tillatelse til å fly rutefly måtte de gjennomgå en omfattende 
opplæringsprosess. Under denne prosessen ble det klart for arbeidsgiver at piloten ikke 
ville oppnå de høye kvalifikasjonskravene de stilte til sine piloter. Lagmannsretten kom til 
at arbeidsgiver, ut i fra flyfaglige og sikkerhetsmessige grunner, kunne stille de krav de 
mente var nødvendige.  
 
I den generelle uttalelsen fra departementet, sitert innledningsvis, presiseres det at det kan 
stilles høyere krav til enkelte sider av arbeidet enn andre innenfor samme stilling. Denne 
forutsetningen er også lagt til grunn av domstolene i flere saker. Et eksempel er 
LE-2003-545 der en tilsynslege ble sagt opp på grunn av manglende samarbeidsevner. 
Retten la vekt på at det var avgjørende for pasientens velferd at legen samarbeidet godt 
med sykepleierne ved sykehjemmet. I denne forbindelse skal bemerkes at det i 
utgangspunktet er opp til arbeidsgiver å løse samarbeidsvansker som oppstår i prøvetiden. 
Det er derfor ikke gitt at samarbeidsvansker kan tilskrives arbeidstaker. Dette omtales 
nærmere nedenfor i punkt 5. I denne konkrete saken mente retten at arbeidsgiver hadde 
gjort tilstrekkelige forsøk på å rydde opp i samarbeidsproblemene. Retten fant derfor at 
arbeidstaker måtte bære hovedansvaret for at samarbeidet ikke fungerte.  
 
                                                 
85 LA-1998-1321. Saken omhandlet oppsigelse i prøvetiden av en regnskapssjef som også var daglig leders 
stedfortreder. Oppsigelsen ble funnet urettmessig. Avgjørende for utfallet var at arbeidsgiver ikke hadde 
godtgjort de forhold som begrunnet oppsigelsen.   
86 LA-1998-1321. 
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Et annet eksempel er TSUMO-2005-177388 der det ble lagt vekt på at ambulansepersonell 
er en yrkesgruppe der det, av hensyn til pasienten i kritiske situasjoner, må stilles strenge 
krav til samarbeidsevnen.   
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5 Krav til selve skjønnet 
Bestemmelsen i § 15-6(1) stiller få krav til selve den skjønnsmessige vurderingen 
arbeidsgiver foretar av hvorledes arbeidstaker fungerer i stillingen. Dersom 
vurderingskriteriene ligger innenfor rammen av det som med rimelighet kan forlanges, 
beror det i første rekke på arbeidsgivers eget skjønn om det foreligger mangler som bør 
lede til oppsigelse, jamfør HR-2008-00174. Det er alminnelig antatt at vurderingen av den 
ansattes egnethet i forhold til stillingen i stor grad er et arbeidsfaglig spørsmål som ligger 
til arbeidsgiver, jamfør HR-2008-00174. Det er videre alminnelig antatt at domstolene skal 
være tilbakeholdne i prøvingen av dette skjønnet, jamfør HR-2008-00174. Hva dette 
innebærer for domstolenes adgang til å etterprøve arbeidsgivers skjønnsmessige vurdering 
omtales nærmere under punkt 7.3.3 og punkt 7.3.4.  
 
Det er etter ordlyden i § 15-6(1) kun ”…arbeidstakers…” mangler som er relevante. Dette 
innebærer at arbeidsgiver må kunne knytte sin misnøye til den prøvetidsansattes konkrete 
prestasjon. Dersom det er forhold som ikke kan knyttes til arbeidstaker som påvirker 
arbeidsytelsen negativt må de ses bort fra i vurderingen. Undertiden oppstår situasjoner der 
arbeidstakers prestasjonsnivå ligger under gjennomsnittet, uten at svikten nødvendigvis kan 
knyttes til arbeidstakers innsats. I slike tilfeller er det ikke arbeidstakers manglende 
skikkethet som er årsak til at ytelsen ikke er tilfredsstillende og arbeidsgivers vurdering må 
ses på bakgrunn av dette.87  Det er arbeidsgiver som har ansvaret for organisering av 
                                                 
87 Se Rt-2003-1071 og LB-1998-1321. I denne retning se også LB-2001-2839 om oppsigelse av en lagersjef i 
prøvetiden. Etter lagmannsrettens vurdering måtte arbeidsgiver ta hovedansvaret for at arbeidsforholdet 
utviklet seg negativt. Blant annet fordi det hadde utviklet seg en uheldig kommunikasjonsform. Arbeidstaker 
hadde dessuten ikke fått slippe til med sin kunnskap og erfaring. Tilbakemeldingene hadde også vært 
mangelfulle.  
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virksomheten, dette ansvaret kan ikke lempes over på arbeidstaker. Dersom forhold ved 
selve virksomheten påvirker arbeidstakers ytelser i negativ retning er det ikke naturlig at 
disse danner grunnlag for oppsigelse fordi de ikke kan relateres til de forhold prøvetiden er 
ment å avdekke. Hvilke krav som kan stilles til arbeidstaker kan derfor variere ut fra 
forhold ved virksomhetens forhold. Det må tas hensyn til virksomhetens forhold når 
arbeidstakers prestasjoner skal vurderes. Det kan for eksempel tenkes at virksomheten er i 
en negativ utvikling før den prøvetidsansatte tiltrer, jamfør for eksempel Rt-2003-1071. 
Høyesterett påpekte i dommen at prøvingen av faktum måtte skje under hensyn til den 
forfatning virksomheten var i da den prøvetidsansatte tok over som daglig leder. Et annet 
eksempel kan være at virksomheten er i en oppstartsfase. Dette var tilfelle i 
LB-2006-87379. Retten uttalte at det ved vurderingen av den prøvetidsansattes prestasjoner 
også måtte ses hen til at virksomheten var i en oppstartsfase. Det var på denne bakgrunn 
ikke utarbeidet stillingsinstruks eller rutinebeskrivelser. Fordelingen av arbeidsoppgavene 
mellom de ansatte var heller ikke klarlagt av arbeidsgiver. Dette var forhold arbeidsgiver 
selv var nærmest til å ta ansvar for.  
 
Et særskilt spørsmål er hvem som har ansvar for at et bestemt forhåndskrav ikke oppfylles 
etter ansettelse. I LB-2006-87379 uttrykte lagmannsretten at manglende fremskaffelse av 
politiattest i utgangspunktet kan danne grunnlag for oppsigelse. Men her stilles det også et 
krav til arbeidsgiver om at arbeidstaker gis en frist for å fremskaffe attest, og at 
vedkommende gjøres oppmerksom på at det kan får betydning for arbeidsforholdet dersom 
fristen ikke overholdes.   
 
De øvrige kravene som stilles til selve den skjønnsmessige vurderingen behandles i 
tilknytning til domstolenes kontrolladgang i fremstillingens punkt 7.  
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 6 Krav til arbeidsgiver i prøvetiden - oppfølgningsplikten    
Arbeidsmiljøloven § 15-6(1) inneholder ingen bestemmelser som direkte pålegger 
arbeidsgiver særskilte plikter overfor arbeidstaker under prøvetiden. Rettspraksis viser 
likevel at arbeidsgivers oppfølgingsplikt spiller en vesentlig rolle ved vurderingen av 
oppsigelsens rettmessighet. Uttrykket ”oppfølgningsplikt” brukes i denne fremstillingen 
som en samlebetegnelse på arbeidsgivers særskilte plikter overfor den prøvetidsansatte. 
Merk for øvrig at manglende oppfølging også kan være av betydning utenfor prøvetid. 
Arbeidstaker har for eksempel et rimelig krav på opplæring og orientering om hvordan 
arbeidet vurderes.88 Det kan likevel argumenteres for at dette særlig må gjelde i prøvetiden 
ettersom den har til formål å avklare om arbeidstaker er egnet for stillingen.89 Formålet for 
den videre drøftelse er å gjøre nærmere rede for innholdet i oppfølgingsplikten, og hvilke 
følger det eventuelt får dersom oppfølgingen har vært mangelfull.  
 
Oppfølgingsplikten bidrar til å gjøre vurderingen av oppsigelsens rettmessighet mer 
sammensatt. Det kan også argumenteres for at arbeidsgivers oppfølgingsplikt i praksis 
bidrar til å sikre oppsigelsesvernets realitet ved en eventuell domstolsbehandling. 
Vurderingen av oppsigelsens rettmessighet fremstår i praksis som en helhetsvurdering der 
arbeidstakers og arbeidsgivers innsats vektes mot hverandre. Hvor sammensatt vurderingen 
er beror imidlertid på hvilket av de alternative forholdene i arbeidsmiljøloven § 15-6(1) 
som danner grunnlag for oppsigelsen. Dersom oppsigelsen begrunnes i arbeidstakers 
manglende ”pålitelighet” kan det neppe kreves mye av arbeidsgiver utover at ” pliktene er 
gjort klare for arbeidstaker.”90 Dersom oppsigelsen er begrunnet i arbeidstakers 
                                                 
88 Fanebust(2000) side 226 
89 Fanebust(2000) side 226 
90 LB-2006-87379.  
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”tilpasning til arbeidet” eller vedkommendes ”faglige dyktighet”, er vurderingen mer 
sammensatt.91 I disse tilfellene er det mer aktuelt å stille krav til arbeidsgivers oppfølging. 
 
Under lovrevisjonen i 1995, kom departementet med følgende generelle uttalelse om 
arbeidsgivers oppfølgingsplikt under prøvetiden:   
”En forutsetning for at arbeidsgiver skal kunne stille slike krav, er at arbeidstaker 
har fått den veiledning eller opplæring i utførelsen av arbeidsoppgavene som anses 
nødvendig for en nytilsatt. Arbeidstaker må få en relevant tilbakemelding på 
eventuelle feil, slik at vedkommende har mulighet til å korrigere sin utførelse av 
arbeidet. En oppsigelse skal således ikke komme som en overraskelse på 
arbeidstaker.” 92 
 
     
6.1 Nødvendig opplæring og veiledning  
I tjenestemannsloven § 8 er det presisert i selve lovteksten at arbeidstaker har krav på 
”nødvendig veiledning”. Tilsvarende plikt antas å følge forutsetningsvis av 
arbeidsmiljølovens bestemmelser.93 Veiledningsplikten er også presisert i den generelle 
uttalelsen fra departementet som nevnt ovenfor. Det kan også argumenteres for at 
forutsetningen om at arbeidstaker i prøvetiden må gis reell mulighet til å prøve seg i 
stillingen i seg selv fordrer at det gis særlig instruksjon og opplæring under prøvetiden.94 
En tredje måte å se det på, er at dette følger av prøvetidsavtalens intensjon.   
 
                                                 
91 Se for eksempel Mo(1998) side 21. Teorien er ikke enstemmig på dette punkt. Se Johansen(2001) side 115 
der det hevdes at arbeidsgiver også har relativt ”fri bane” dersom oppsigelsen begrunnes i manglende 
tilpasning til arbeidet. Påstanden begrunnes imidlertid ikke nærmere. Det kan også stilles spørsmål ved om 
den harmonerer med forutsetningen i Ot.prp. nr. 50 (1993-94) side 163.  
92 Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side 163. 
93 Se NOU 2004:5 side 347 og Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) side 250.   
94 Jakhelln(2006) side 237.  
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Utgangspunktet er at arbeidstaker skal få ”… veiledning og opplæring i utførelsen av 
arbeidsoppgavene…”, jamfør Ot.prp. nr. 50 (1993-94) side 163.  
 
Begrepet ”veiledning” antas å omfatte introduksjon.95 En introduksjon innebærer at 
arbeidstaker må gis en innføring i eller en presentasjon av arbeidsoppgavene. Plikten til å 
yte ”veiledning” og ”opplæring” innebærer at arbeidsgiver gir instruksjoner om hvordan 
arbeidsgiver ønsker at arbeidsoppgavene skal utføres.96 Herunder iverksetter tiltak som er 
egnet til å sette arbeidstaker i stand til å utføre arbeidsoppgavene. Det kan argumenteres for 
at presiseringen av opplæringsplikten er overflødig ettersom den kan sies å være omfattet 
av veiledningsplikten, sammenlign formuleringen i tjenestemannsloven § 8.      
 
Hva som kreves av arbeidsgivers innsats i det enkelte tilfelle beror på en vurdering av hvor 
mye opplæring og veiledning som ”… anses nødvendig overfor en nytilsatt…” 
 
Formålet bak opplærings- og veiledningsplikten må være at den prøvetidsansatte skal settes 
i stand til å utføre arbeidsoppgavene på en tilfredsstillende måte. Ut fra formålet kan det 
argumenteres for at et generelt minstekrav til arbeidsgivers innsats er at den opplæring og 
veiledning som gis er egnet til å realisere formålet. I rettspraksis finnes det også flere 
eksempler på at domstolene konkret vurderer om den opplæring og veiledning som er gitt 
er i stand til å gjøre dette. Et eksempel er Rt-1983-537 der retten kritiserte arbeidsgivers 
instruksjon for å være av ”tilfeldig og sporadisk” karakter. Forutsetningen om at 
veiledningen og opplæringen skal være egnet til å sette vedkommende i stand til å utføre 
arbeidsoppgavene er imidlertid noe annet, og mindre, enn å kreve at vedkommende 
arbeidstaker i det enkelte tilfelle skal settes i stand til å utføre arbeidsoppgavene.      
 
Hva som er ”nødvendig” opplæring og veiledning kan vanskelig besvares generelt, men må 
avgjøres ut ifra en konkret vurdering. Både forhold ved arbeidstaker, arbeidets art, type 
                                                 
95 Ot.prp.nr. 72 (1981-1982) side 20. 
96 Bjørnaraa(2000) side 303.  
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stilling, arbeidstakers atferd og arbeidsgivers egne forhold vil være momenter av betydning 
i denne vurderingen.    
   
6.1.1 Forhold ved arbeidstaker 
Det er av betydning for opplærings- og veiledningspliktens omfang hvilken bakgrunn den 
prøvetidsansatte har. Selv om det er et fellestrekk for arbeidstakere i prøvetid at de er 
nyansatte, vil behovet for opplæring og veiledning likevel variere ut i fra den enkeltes 
bakgrunn. Hva som regnes som ”nødvendig” opplæring og veiledning må derfor vurderes 
ut i fra den prøvetidsansattes individuelle behov.    
 
Det er naturlig at en prøvetidsansatt uten relevant utdanning eller erfaring krever mer 
opplæring og veiledning. Rt-1983-537 understreker arbeidsgivers plikt i slike tilfeller. 
Saken dreide seg om oppsigelse av en kranførerlærling i prøvetiden. Arbeidstaker hadde 
ikke kranførerbevis ved ansettelse, men arbeidsgiver fikk dispensasjon mot at de fulgte 
forskriftene for bedriftsintern opplæring. Retten underkjente oppsigelsen. Det ble lagt 
avgjørende vekt på at opplæringen hadde vært mangelfull.97 Arbeidstaker hadde kun fått 
veiledning og opplæring de første to dagene og ble deretter tildelt selvstendige oppgaver 
uten instruksjon eller bistand. Den knappe opplæringen og veiledningen var videre ikke 
egnet til å sette vedkommende i stand til å utføre arbeidet. Et annet eksempel er 
LB-1996-1341 der retten kritiserte arbeidsgiver for at det kun var gjennomført opplæring i 
beskjeden grad til tross for at arbeidsgiver var klar over at vedkommende ikke hadde 
bakgrunn fra praktisk salgsarbeid, og derfor hadde behov for opplæring på dette området.  
 
I de tilfellene arbeidstaker har relevant utdanning, kan det likevel være nødvendig med 
veiledning og opplæring. Det kan for eksempel være usikkert om utdannelsen er 
tilstrekkelig til at arbeidstaker er i stand til å utføre arbeidsoppgavene, eller har de 
egenskaper som er nødvendige i arbeidet. I NAD-1986-177 la retten for eksempel til grunn 
                                                 
97 Av betydning forøvrig var at arbeidsgiver manglet et forsvarlig grunnlag for å vurdere vedkommendes 
skikkethet, og at saksbehandlingen ikke tilfredsstillende. 
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at det skjerpet kravene til arbeidsgivers oppfølging at de var klar over at den 
prøvetidsansattes utdanning lå noe på siden av det som var angitt i utlysningen. Det ble 
også lagt vekt på at arbeidsgiver selv var noe i tvil om søkeren kunne fylle stillingen, noe 
retten så som et moment som talte for at arbeidsgiver påtok seg en spesiell forpliktelse.98  
 
Det kan kanskje også argumenteres for at arbeidsgiver tar på seg en spesiell forpliktelse 
ved å ansette en person med et fysisk handikap. NAD-1988-1078, om oppsigelse av en 
synshemmet annonseselger i prøvetid, synes å forusette at en slik ansettelse medfører et 
særlig krav til tilpasning og oppfølging fra virksomhetens side. Dette gjaldt selv om det 
påførte de øvrige ansatte merarbeid, da dette var noe bedriften hadde akseptert i og med 
ansettelsen. På generelt grunnlag godtok retten omsetningstall som avgjørende kriterium på 
faglig dyktighet i selgeryrket, men satte allikevel oppsigelsen til side på bakgrunn av den 
manglende oppfølgingen.99  
 
I motsatt fall, dersom arbeidstaker har relevant erfaring, er det naturlig at det er behov for 
mindre opplæring og veiledning. En dom som illustrerer at det ikke er nødvendig med 
ytterligere opplæring og veiledning der tilstrekkelig erfaring i realiteten foreligger er 
Rt-1984-337, ”Alexander Kielland I”. Direkte omhandler dommen arbeidsgivers plikt til 
opplæring for å ivareta sikkerheten på arbeidsplassen etter arbeidsmiljøloven § 3-2 
nr. 1 bokstav a.100 I henhold til bestemmelsen skal arbeidsgiver, for å ivareta sikkerheten på 
arbeidsplassen, blant annet sørge for at arbeidstaker får den opplæring, øvelse og 
instruksjon som er ”nødvendig.” Høyesterett legger til grunn at det relevante 
vurderingstemaet er hvorvidt opplæringen er mangelfull til tross for den praksis og erfaring 
                                                 
98 Saken omhandlet oppsigelse av en kommunalt ansatt barne- og ungdomsarbeider. Oppsigelsen ble ansett 
rettmessig idet retten under tvil kom til at arbeidsgiver hadde gjort det som med rimelighet kunne kreves av 
ham.  
99 Argumentasjonen i de to foregående avsnitt kan sammenlignes med forhold som medfører at arbeidsgiver 
må lempe på kravene til arbeidstaker og ta til takke med en ytelse som ligger under gjennomsnittet. Se 
punkt4.2.1.   
100 Dommen ble avsagt etter arbeidsmiljøloven av 1977 § 14 (h). Ved lovendring i lov-1998-04-30 nr.24 ble 
bokstav h forskjøvet til bokstav i. I arbeidsmiljøloven av 2005 er bestemmelsen videreført i § 3-2 nr.1(a).  
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vedkommende arbeidstaker har. Resultatet ble at arbeidsgiver ble frifunnet for brudd på 
opplæringsplikten på bakgrunn av arbeidstakers innsikt og erfaring. Selv om 
opplæringsplikten etter denne bestemmelsen har et annet formål enn det som gjelder i 
prøvetid, kan det være relevant å se på rettens generelle tolkning av nødvendighetsvilkåret. 
   
6.1.2 Arbeidets art og type stilling  
Hvor mye opplæring som er nødvendig vil også variere ut i fra arbeidets art eller hvor 
krevende de enkelte arbeidsoppgavene er. I LB-2002-3163 hadde arbeidstaker etterlyst 
ytterligere opplæring enn han hadde fått. Retten kom imidlertid, etter en konkret vurdering, 
til at opplæringen var tilstrekkelig fordi arbeidet ikke var ”spesielt krevende” for en person 
med vedkommendes bakgrunn. Retten fant at de manglende prestasjonene skyldtes at 
vedkommende var for passiv og tilbakeholden, ikke at opplæringen var mangelfull. Av 
betydning var nok også at arbeidstaker ikke hadde fulgt opp et av opplæringsoppleggene 
som var lagt opp for ham, idet han selv ikke så nytteverdien av dette. Retten uttalte i den 
forbindelse at det ikke er opp til arbeidstaker å overprøve arbeidsgivers vurdering av 
hvilken opplæring han hadde behov for. I NAD-1981-83-248 ble spørsmål om opplæring 
tatt opp, men retten fant at det ikke var nødvendig med en lengre opplæringstid fordi 
arbeidsoppgavene var ”såvidt enkle og oversiktlige. ” Der arbeidsoppgavene er vanskelige 
og mer sammensatt, vil kravene til opplæring og veiledning skjerpes.101 
 
Et eksempel på at opplæringsplikten skjerpes der arbeidsoppgavene er krevende er 
LB-1998-3270. Den prøvetidsansatte solgte kursplasser, og oppsigelsen ble begrunnet i 
manglende salgsresultater. Det ble lagt vekt på konkrete forhold ved selve produktet som 
etter rettens oppfatning måtte gjøre det vanskelig å få til salg. Kursplassene var forholdsvis 
dyre, og kurset var dessuten tidkrevende for deltakerne. Markedsføring og salg av et slikt 
produkt forutsatte tilstrekkelig kunnskap hos selger dersom tilbudet skulle kunne 
fremstilles på en overbevisende måte overfor potensielle interessenter. På dette punktet 
                                                 
101 Mo(1998) side 13. 
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hadde arbeidsgiver selv sviktet idet oppfølging og opplæring av selgeren var mangelfull. 
Oppsigelsen ble satt til side.  
 
Kreves det stor grad av selvstendighet i stillingen kan det neppe stilles omfattende krav til 
arbeidsgiver.102 Det må, som nevnt tidligere, være rimelig å kreve at arbeidstakere i denne 
type stillinger gjør en mer selvstendig innsats for å sette seg inn i arbeidet, jamfør 
LA-1998-1321.  
 
6.1.3 Arbeidstakers atferd  
I enkelte situasjoner kan det fremstå som nytteløst å gi arbeidstaker ytterligere opplæring 
og veiledning. I slike situasjoner må det kunne argumenteres for at det lempes på kravene 
til arbeidsgiver. For eksempel dersom arbeidstaker viser liten vilje til å rette seg etter de 
forhold som påpekes. I LB-2006-73693 uttrykte lagmannsretten forståelse for at 
arbeidsgiver fant ”ytterligere veiledning og opplæring nytteløst og så det nødvendig å 
avslutte arbeidsforholdet ikke minst av hensyn til barnas sikkerhet, samt de øvrige ansattes 
arbeidsmiljø.” 
 
Det må også kunne stilles krav til at arbeidstaker samarbeider med arbeidsgiver slik at det 
er mulig for arbeidsgiver å foreta en løpende vurdering av det opplæringsbehovet den 
prøvetidsansatte har. Dette innebærer for det første at arbeidstaker ikke må forsøke å dekke 
over eventuell manglende kunnskap på et felt. Videre kan det argumenteres for at den 
prøvetidsansatte pålegges en viss aktivitetsplikt slik at han gjør arbeidsgiver oppmerksom 
på at han er usikker på enkelte sider av arbeidet eller har behov for ytterligere oppfølging. 
Det ville være urimelig om arbeidsgiver skulle drive omfattende detektivvirksomhet 
dersom arbeidstaker gir uttrykk for at alt fungerer som det skal. 
 
                                                 
102 LB-2002-3163.  
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6.1.4 Arbeidsgivers forhold    
Dersom arbeidsgiver ønsker å stille krav til arbeidstaker som ligger over gjennomsnittet bør 
kravene til arbeidsgivers opplæring og veiledning skjerpes. I motsatt fall kan det 
argumenteres for at arbeidsgiver må kunne kreve mer av arbeidstaker dersom det er satt i 
verk omfattende opplæring ut over det som er nødvendig.   
 
Det ser også ut til å være en tendens i rettspraksis at det forventes mer av arbeidsgiver 
dersom det dreier seg om en virksomhet av en viss størrelse. Det vil i slike tilfeller 
forventes at arbeidsgiver reagerer mer profesjonelt. Et eksempel i denne sammenheng er 
Rt-1991-236. Oppsigelsens rettmessighet ble bedømt etter den alminnelige 
oppsigelsesnormen. Bakgrunnen for oppsigelsen var samarbeidsproblemer. Selv om 
arbeidstaker måtte bære et visst ansvar for disse problemene ble det utslagsgivende for 
retten at arbeidsgiver ikke hadde opptrådt så profesjonelt som det kunne ventes da 
konflikten oppstod. Det pekes i denne sammenhengen på at arbeidsgiver burde være mer 
våken fordi problemene oppstod under prøvetiden. I tilknytning til erstatningsspørsmålet 
uttaler retten videre at en stor arbeidsgiver med forventet profesjonell kompetanse i 
håndtering av denne type saker må finne seg i en streng vurdering ved ukorrekt atferd.103 
 
6.2 Relevant tilbakemelding   
I tjenestemannsloven § 8 er det presisert at arbeidsgiver under prøvetiden skal gi 
arbeidstaker ”nødvendig … vurdering av sitt arbeid.” Tilsvarende presisering er ikke tatt 
inn i arbeidsmiljøloven § 15-6.  
 
I den generelle uttalelsen om arbeidsgivers oppfølgingsplikt under prøvetiden, etter 
arbeidsmiljøloven, presiseres det imidlertid i Ot.prp. nr. 50 (1993-94) side 163 at den 
prøvetidsansatte”…må få en relevant tilbakemelding på eventuelle feil, slik at 
vedkommende har en mulighet til å korrigere sin utførelse av arbeidet.”  
 
                                                 
103 Rt-1991-236.  
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Arbeidsgiver må altså under den løpende vurderingen av den prøvetidsansatte sørge for å 
holde arbeidstaker oppdatert om hvordan arbeidsinnsatsen vurderes. Dersom arbeidsgiver 
mener den er manglende, bør dette påpekes overfor arbeidstaker. Formålet med å gi slike 
tilbakemeldinger er, som det fremgår av uttalelsen ovenfor, at arbeidstaker skal kunne 
foreta nødvendige korreksjoner av sitt arbeid. Uttalelsen innebærer derfor ikke bare et krav 
om at det gis slike tilbakemeldinger, det må også kunne stilles krav til innholdet av disse. 
På samme måte som domstolene vurderer kvaliteten på den konkrete opplæring eller 
veiledning som er gitt, vurderes kvaliteten av de konkrete tilbakemeldinger som er gitt. Et 
eksempel som kan nevnes er Rt-1983-537 der de tilbakemeldingene arbeidsgiver gav ikke 
ble ansett å være tilstrekkelige. Arbeidsgiver fant at arbeidstaker håndterte kranen på en 
måte som ikke var tilfredsstillende. Arbeidsgiver innskrenket seg imidlertid til å si at han 
måtte ta det ”mere med ro” under manøvrering av kranen. Dette utsagnet fant Høyesterett 
lite presist. Høyesterett utdyper ikke hvilken vekt dette tillegges i den senere vurderingen 
av oppsigelsens rettmessighet. Formålet med tilbakemeldingene tilsier imidlertid at det bør 
tillegges betydelig vekt i arbeidsgivers disfavør dersom tilbakemeldingene ikke er egnet til 
å korrigere arbeidsutførselen. Det er naturlig nok svært vanskelig å rette seg etter vage og 
generelle tilbakemeldinger. At det stilles krav til innholdet i tilbakemeldingene bidrar også 
til at arbeidsgiver foretar en grundig vurdering av den prøvetidsansattes arbeid. Det er ikke 
tilstrekkelig å uttrykke en generell misnøye, de konkrete manglene må trekkes frem. I 
praksis vil gjerne tilbakemeldingene kombineres med instrukser eller veiledning.104  
 
Ut fra formålet om at arbeidstaker skal ha ”mulighet korrigere sin utførelse av arbeidet” 
kan det argumenteres for at han må gis tid og mulighet til dette. Arbeidsgivers plikt til å gi 
tilbakemeldinger har også en side mot hans plikt til å dokumentere oppsigelsens grunnlag. I 
praksis kan det derfor lett tenkes en situasjon der en arbeidsgiver som ikke er helt fornøyd 
med arbeidstaker, ser at prøvetiden går mot slutten, og ser et behov for å dokumentere sin 
misnøye. At arbeidsgiver ikke kan dokumentere at tilbakemelding er gitt, kan også medføre 
at domstolene stiller strengere krav til øvrige bevis for de faktiske forhold. I Rt-1977-902 
                                                 
104 Bjørnaraa(2000) side 303.  
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uttalte retten at det kunne stilles forholdsvis strenge krav til beviset for de faktiske forhold 
bedriften påberoper seg dersom grunnlaget først er anført sent i sakens behandling. Videre 
uttalte de: ”I samme retning trekker det at bedriften i løpet av prøvetiden ikke en eneste 
gang overfor arbeidstakeren har påtalt eller fremholdt med anmodning om en forandring 
[av] noen av de negative sider ved hans forhold den senere har påberopt seg.”105  
    
Den generelle uttalelsen i Ot.prp. nr. 50 (1993-94) om arbeidsgivers tilbakemeldingsplikt 
stiller ingen krav til måten tilbakemeldingen gis på. Det er ingenting i veien for at 
arbeidsgiver gir muntlige tilbakemeldinger. God skikk tilsier imidlertid at tilbakemelding 
gis skriftlig. Det understreker alvoret for begge parter og gjør det enklere for arbeidstaker å 
forholde seg til. Skulle det eventuelt senere komme en oppsigelse i arbeidsforholdet vil 
dessuten de skriftlige advarslene være til hjelp for domstolene når de skal foreta sin 
vurdering.106   
 
Arbeidsgivers plikt til å gi relevante tilbakemeldinger er også ment å sikre at en eventuell 
oppsigelse ikke skal ”… komme som en overraskelse på arbeidstaker”, jamfør 
Ot.prp. nr. 50 (1993-94) side 163. Det kan i denne forbindelse spørres om det er ment som 
et særskilt krav at arbeidstaker må gis advarsel før arbeidsgiver kan gå til oppsigelse. 
Generelt kan advarsel defineres som en påminnelse om uheldige følger.107 Med advarsel i 
arbeidsforhold siktes det til at vedkommende ikke bare gjøres oppmerksom på hvor langt 
hans plikter går, men også at han vil bli sagt opp eller avskjediget dersom pliktene ikke blir 
overholdt.108 Ved oppsigelser utenfor prøvetiden beror det på en konkret vurdering om det 
skal legges vekt på om det er gitt advarsel ved vurderingen av oppsigelsens saklighet.109  
 
                                                 
105 Rt-1977-902. 
106 Fougner(1999) side 202-203. 
107 Jusleksikon(2007) side 9. 
108 Fanebust(2000) side 247. Jakhelln (2006) side 434. 
109 Fanebust(2000) side 250. 
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Ut fra variasjonene i rettspraksis kan det se ut til at det også må gjelde ved oppsigelser i 
prøvetiden. Rettspraksis er ikke entydig.110 Det finnes også eksempler fra nyere rettspraksis 
som viser at oppsigelser i prøvetiden godtas av domstolene selv om det ikke er gitt 
advarsel. Se for eksempel Rt-2003-1071, der spørsmålet om advarsel ikke er et tema i 
rettens vurdering. De uttaler for øvrig at oppsigelsen ”neppe kunne komme overraskende” 
på arbeidstaker. Det avgjørende i rettspraksis synes å være om det er gitt tilbakemelding på 
en slik måte i forkant av oppsigelse at den i realiteten ikke kommer som en ”overraskelse” 
på arbeidstaker. Det kan ikke oppstilles et absolutt krav ut fra departementets generelle 
uttalelse. Spørsmålet om betydningen av advarsler i arbeidsforhold generelt er et 
omfattende tema i seg selv og vil ikke omtales nærmere i denne fremstillingen.     
 
Et annet spørsmål er om prøvetiden i seg selv kan regnes som en ”advarsel” i denne 
forstand. I Rt-1987-562 la Høyesterett vekt på at arbeidstaker i prøvetiden var klar over at 
han var under løpende vurdering. Saken omhandlet oppsigelse av en bestyrer ved et 
kommunalt sykehjem. Oppsigelsen ble vurdert etter den alminnelige normen. Dette 
skyldtes at oppsigelsen kom for sent frem til arbeidstaker. Beslutningen om oppsigelse ble 
imidlertid foretatt under prøvetiden. Tilbakemeldingene fra arbeidsgiver ble ansett å være 
tilstrekkelige til tross for at de ikke kunne sidestilles med formelle advarsler. For øvrig var 
det av betydning at advarsel ville ha lite for seg ettersom arbeidstaker var sykmeldt i 
perioden spørsmålet om oppsigelse ble avgjort, i tillegg var det av betydning at 
arbeidstaker hadde fått forhåndsvarsel etter forvaltningsloven § 16 før oppsigelsesvedtaket 
ble fattet.    
 
I fremstillingens punkt 6.1.1 legges det til grunn at behovet for opplæring og veiledning 
kan variere ut fra arbeidstakers bakgrunn. Det er imidlertid ingen grunn til å lempe på 
kravet om relevant tilbakemelding selv om arbeidstaker har relevant erfaring eller 
utdanning.  Enhver ansatt kan ha nytte av tilbakemeldinger i slike situasjoner.111  
 
                                                 
110 Sammenlign NAD-1988-1071,NAD-1984-277,RG-1990-1138,NAD-1988-799,NAD-1988-1012. 
111 Fougner(1999) side 202-203. 
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 6.3 Betydningen av manglende oppfølging   
I Ot.prp. nr. 50 (1993-94) side 163 uttaler departementet at det er ”en forutsetning for å 
stille slike krav” at den prøvetidsansatte har blitt fulgt opp på en tilfredsstillende måte. 
Uttrykket ”slike krav” viser tilbake til departementets generelle uttalelse om de krav som 
kan stilles til den prøvetidsansatte. Denne uttalelsen er sitert i punkt 4.3. Uttalelsen kan 
tolkes slik at arbeidsgiver må justere ned vurderingskriteriene dersom han ikke har oppfylt 
veilednings- og opplæringsplikten eller ikke har gitt relevante tilbakemeldinger. Resultatet 
kan da bli at han må akseptere en ytelse som ligger under gjennomsnittlig nivå eller det 
man med rimelighet kunne forvente. Har arbeidsgiver stilt for høye krav i forhold til graden 
av oppfølging kan det derfor medføre at de materielle vilkår for oppsigelse i § 15-6(1) ikke 
anses oppfylt. Som eksempel kan nevnes LB-1998-3270 der det ble fremhevet at 
arbeidsgivers manglende prestasjoner kunne tilskrives arbeidsgivers tilfeldige og 
utilstrekkelige oppfølging. Det kan kanskje også argumenteres for at grunnlaget for 
oppsigelse ikke kan knyttes til arbeidstakers manglende prestasjon, men må tilskrives 
arbeidsgiver selv slik at oppsigelsen er usaklig i relasjon til § 15-6(1). Om denne 
problemstillingen vises til punkt 5.  
 
Det kan argumenteres for at manglende oppfølging medfører at arbeidsgiver ikke gis en 
reell mulighet til å prøve seg i stillingen. Dette kan medføre at oppsigelsen blir satt til side 
av domstolene, jamfør Rt-1983-537. Begrunnelsen for at oppsigelsen settes til side i slike 
tilfelle er at det mangler ”et forsvarlig grunnlag” for å vurdere arbeidstakers skikkethet på, 
jamfør Rt-1983-537. Arbeidsgiver har ikke lagt forholdene til rette slik at den 
prøvetidsansatte får anledning til å demonstrere sine ferdigheter. Dette behandles nærmere i 
neste kapittel.  
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7 Hvordan forholder domstolene seg til arbeidsgivers vurdering?  
Prøvetidsansatte har adgang til å reise sak for å få kjent oppsigelsen ugyldig eller usakelig 
dersom den er ”i strid med” arbeidsmiljøloven 15-6, jamfør arbeidsmiljøloven 
§ 15-12(1) og (2). De materielle vilkårene i § 15-6(1) er omtalt i punktene 3-6.  
Bestemmelsen henvender seg i første rekke til arbeidsgiver. Den regulerer ikke 
domstolenes prøvelsesrett direkte. Med prøvelsesrett i denne sammenheng menes 
domstolenes adgang til å prøve om de materielle vilkårene for oppsigelse er oppfylt.112 Av 
særlig interesse er hvor langt domstolene kan etterprøve selve den skjønnsmessige 
vurdering arbeidsgiver har lagt til grunn for oppsigelsen.113 Dette spørsmålet er en viktig 
del av det materielle saklighetskravets innhold.114  Det er avgjørende for oppsigelsesvernets 
effektivitet at domstolene har en viss adgang til å sette til side oppsigelsen.  
 
7.1 En begrenset prøvelsesrett   
Det er alminnelig antatt at domstolenes prøvelsesrett ved oppsigelser begrunnet i § 15-6(1) 
er begrenset. Ved oppsigelser etter § 15-7 er det antatt at domstolene har adgang til å prøve 
fullt ut om oppsigelsen har saklig grunn.115 Det kan nok også i disse tilfellene spørres 
hvilken vekt domstolene bør legge på arbeidsgivers egen vurdering av arbeidstakers 
kvalifikasjoner. Dette er likevel mer et spørsmål om domstolenes praktiske muligheter for å 
prøve skjønnet enn en begrensning i selve prøvelsesretten. 116  
                                                 
112 I denne forbindelse har bestemmelsen en viss parallell til domstolenes prøvelsesrett overfor 
forvaltningsavgjørelser.  
113 Evju(1988)a side 246.   
114 Evju(1988)a side 246.  
115 Saklighetskravet i arbeidsmiljøloven retter seg, på samme måte som det særskilte saklighetskravet i 
prøvetid, i første omgang til arbeidsgiver. Høyesterett slo i Rt-1984-1058 fast at deres oppgave var ”… å 
prøve om regelen er riktig anvendt i det konkrete tilfellet. Dette innebærer at domstolene kan prøve om 
oppsigelsen bygger på et riktig og fyldesgjørende faktisk grunnlag, om den begrunnelse som ligger til grunn 
bygger på relevante argumenter, om vurderingen har tilstrekelig bredde, således også om avveiningen 
omfattet de rimelighetshensyn som her gjør seg gjeldende i forhold til arbeidstakeren.” 
116 Rt-1984-1058. 
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Domstolenes prøvelsesrett er skissert i Rt-1984-1084 (heretter 
Veslemøy Haslunddommen). I dommen forutsettes det at tilsvarende prøvelsesrett også 
skal gjelde om oppsigelsen vurderes etter det særskilte oppsigelsesvernet som gjelder i 
prøvetiden. Det legges til grunn at den vide prøvelsesretten har støtte både i 
prøvetidsbestemmelsen i dagjeldende lov, arbeidsmiljøloven § 63 og dennes forarbeider.   
 
Tidligere hadde Høyesterett gitt en utførlig gjennomgang av prøvelsesretten etter det 
særskilte oppsigelsesvernet i Rt-1977-902 (heretter Hammerverkdommen). Saken dreide 
seg om oppsigelse av en prøvetidsansatt ved Norsk Hammerverk. Oppsigelsen ble 
begrunnet med en helhetsvurdering av vedkommendes egnethet for stillingen herunder 
manglende arbeidsprestasjoner, negativ holdning og manglende tilpasning til miljøet. 
Hammerverkdommen oppstiller en mer begrenset prøvelsesrett enn det legges opp til i 
Veslemøy Haslunddommen. Direkte vurderes oppsigelsens rettmessighet i 
Hammerverkdommen ut i fra den særskilte prøvetidsbestemmelsen i arbeidervernloven av 
1956 § 43, som ble innført to år før arbeidsmiljøloven av 1977 ble vedtatt. 
Veslemøy Haslunddommen talte derfor for at domstolenes prøvelsesrett ikke var begrenset 
i relasjon til arbeidsmiljøloven av 1977 selv om det dreide seg om en oppsigelse i 
prøvetiden.     
 
I kjølvannet av Veslemøy Haslunddommen fulgte derfor en varierende underrettspraksis 
hva angikk omfanget av prøvelsesretten. Enkelte avgjørelser la Hammerverkdommen til 
grunn, mens andre tok utgangspunkt i den videre prøvelsesretten i Veslemøy 
Haslunddommen.117 En avklaring kom ved den generelle gjennomgangen av 
prøvetidsreglene i 1995 da departementet til grunn at prøvelsesretten i 
Hammerverkdommen var uttrykk for gjeldende rett.118 Uttalelsen signaliserte en mer 
restriktiv prøvelsesrett overfor arbeidsgivers vurdering dersom oppsigelsen skulle vurderes 
etter det særskilte oppsigelsesvernet. Signalet må tolkes i lys av lovrevisjonens 
                                                 
117 Sammenlign NAD-1986-177 og NAD-1986-802 som tar utgangspunkt i Rt-1984-1058, med 
NAD-1988-1299 og NAD-1988-799 som tar utgangspunkt i Rt-1977-902. 
118 Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side 164. 
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foranledning: Oppfatningen om at prøvetiden var lite reell fordi oppsigelsesvernet i praksis 
lå tett opp til det alminnelige vernet.119 Utsagnet foranlediget ingen endring av lovens 
bestemmelse på dette punkt. I utgangspunktet kunne det derfor stilles spørsmål om vekten 
av departementets uttalelse. På den annen side fremgikk uttalelsen ikke i oppsummeringen 
av gjeldende rett, men var inntatt i vurderingsdelen.120    
 
Signalet om en begrenset prøvelsesrett har uansett fått tilslutning i nyere 
Høyesterettspraksis.121 På denne bakgrunn må det legges til grunn at prøvelsesretten 
overfor oppsigelser begrunnet i arbeidsmiljøloven § 15-6(1) er begrenset. Situasjonen er 
derfor prinsipielt forskjellig fra prøving etter den alminnelige saklighetsnormen i § 15-7.122     
 
 
7.2 Rettslig grunnlag for prøvelsesretten    
Tidligere fremgikk det direkte av arbeidsmiljøloven av 1977 i § 63(1)2) at det var opp til 
arbeidsgiver ved en eventuell domstolsbehandling å ”… godtgjøre hva oppsigelsen bygger 
på, slik at domstolene kan etterprøve arbeidsgiverens vurderinger”. Bestemmelsen 
presiserte arbeidsgivers bevisbyrde,123 og gav domstolene adgang til å kontrollere 
vurderingen som lå til grunn for oppsigelsen. Formuleringen har blitt kritisert for å gi 
inntrykk av at domstolenes prøvelsesrett er mer omfattende enn praksis legger opp til.124  
Denne delen av bestemmelsen ble ikke videreført i arbeidsmiljøloven av 2005. 
Arbeidslivslovsutvalget foreslo § 63(1) videreført uten endring.125 Departementet valgte 
                                                 
119 Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side 160-163. 
120 Frem til revisjonen hadde prøvetidsansatte, på lik linje med øvrige ansatte hatt rett til å forsette i stilling 
ved en eventuell tvist, for å gjøre prøvetiden mer reell ble denne retten nå fjernet, jamfør NOU 1992:20 side 
168. Det ble imidlertid ikke gjort endringer i oppsigelsesvernets innhold.  
121 Rt-2003-1071. HR-2008-00174 
122 Kroken(2008) note 7.   
123 Kroken(2008) note 7.   
124 Rt-2003-1071. 
125 NOU 2004:5 side 526 og 563. 
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likevel å fjerne § 63(1)2).126  På henvendelse til Arbeids- og inkluderingsdepartementet 
bekreftes at endringen ved en inkurie ikke ble kommentert i forarbeidene, men at den er 
tilsiktet.127 Det synes nærliggende at departementet så dette som en redaksjonell endring 
ettersom den ikke ble sendt ut på høring.128 Bakgrunnen kan ha vært at bestemmelsen ble 
ansett som overflødig og lite pedagogisk fordi den lett kunne mistolkes i retning av en mer 
omfattende prøvelsesrett enn praksis tilsa. På den annen side kan det argumenteres for at 
bestemmelsen hadde en praktisk funksjon som påminnelse til arbeidsgiver om at grunnlaget 
for oppsigelse måtte dokumenteres. Et alternativ kunne vært å endre ordlyden. Det kan 
dessuten argumenters for at bestemmelsen nå er like lite pedagogisk fordi den lett kan 
mistolkes i retning av en mindre omfattende prøvelsesrett enn praksis tilsier.     
 
Til tross for mulige pedagogiske virkninger er det neppe grunn til å anta at endringen 
medfører noen realitetsendring av prøvelsesrettens omfang. Høyesterett har tidligere uttalt 
at formuleringen umiddelbart kunne oppfattes slik at domstolene skulle prøve skjønnet 
arbeidsgiver hadde utvist ved oppsigelsen, men at den ikke ble tatt på ordet i praksis. 
Høyesterett legger derimot til grunn at det ”… sentrale ved prøving av oppsigelse i 
prøvetiden har både forut for arbeidsmiljøloven og etter den vært det faktiske grunnlaget 
for oppsigelsen; om det er bevismessig dekning for at oppsigelsen bygger på forhold som 
prøvetiden tar sikte på å avklare”129. Høyesterett viser i denne forbindelse til lovgivers 
signal om en mer restriktiv prøvelsesrett i forarbeidene til lovrevisjonen i 1995.130 Det er 
derfor trolig Hammerverkdommen retten sikter til når de legger til grunn at det sentrale ved 
prøvingen er det samme som ”… forut for …” arbeidsmiljøloven. På denne bakgrunn må 
det kunne legges til grunn at det ikke vil innebære noen realitetsendring at bestemmelsen i 
                                                 
126 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) side 366 og 335. 
127 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005). 
128 Den er heller ikke kommentert i den videre behandlingen av lovforslaget av høringsinstansene. Dette kan 
for så vidt ha sammenheng med at det var foreslått flere store endringer i loven ellers og at fokus derfor var 
på disse.  
129 Rt-2003-1071. 
130 Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side 164. 
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§ 63(1)2) ikke er videreført i arbeidsmiljøloven av 2005. Det rettslige grunnlaget for 
prøvelsesretten slik det er utviklet i en vekselvirkning mellom domstolene og lovgiver står 
seg uavhengig av endringen i lovteksten.     
 
 
7.3 Prøvelsesrettens gjenstand     
Bestemmelsen i arbeidsmiljøloven § 15-6(1) krever at ”oppsigelsen må være begrunnet i 
arbeidstakers tilpasning til arbeidet, faglige dyktighet eller pålitelighet.” Bestemmelsens 
ordlyd stiller krav til arbeidsgivers motiv, og legger opp til at arbeidsgiver foretar en 
skjønnsmessig helhetsvurdering av den prøvetidsansatte. Det er derfor arbeidsgivers 
vurdering som danner grunnlaget for oppsigelse i prøvetiden, følgelig er det arbeidsgivers 
vurdering som er gjenstand for domstolenes prøvelsesrett.  
 
Arbeidsgivers vurdering kan, teoretisk sett, inndeles i ulike stadier.   
 
Under prøvetiden foretas en løpende vurdering av hvordan den prøvetidsansatte fungerer i 
stillingen. Gjennom denne får arbeidsgiver et bilde av vedkommendes skikkethet. De 
faktiske omstendigheter som avdekkes i perioden utgjør det faktiske grunnlaget for 
vurderingen. I relasjon til domstolene er spørsmålet om de kan etterprøve det faktiske 
grunnlaget arbeidsgiver anfører å ha bygget sin vurdering på (heretter kalt 
vurderingsgrunnlaget).    
 
Selve vurderingen kan inndeles i to elementer: Vurderingskriteriene og selve den 
skjønnsmessige vurderingen av den prøvetidsansatte i forhold til disse. I relasjon til 
domstolene er dette for det første et spørsmål om de kan prøve om arbeidsgivers 
vurderingskriterier ligger innenfor de materielle rammer § 15-6(1) oppstiller. For det andre 
er det et spørsmål om hvilken adgang domstolene har til å prøve selve den skjønnsmessige 
vurderingen arbeidsgiver har utøvet. For det tredje kan det stilles spørsmål ved om 
domstolene kan prøve arbeidsgivers valg av reaksjonsform dersom vilkårene for oppsigelse 
for øvrig er oppfylt.     
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7.3.1 Arbeidsgivers motiv   
Bestemmelsen i § 15-6(1) krever at oppsigelsen begrunnes i forhold prøvetiden er ment å 
avklare. Det er med andre ord arbeidsgivers motiv som er avgjørende for om bestemmelsen 
kommer til anvendelse. Spørsmålet er da om domstolene må legge til grunn motivet 
arbeidsgiver anfører. I Hammerverkdommen legger Høyesterett til grunn at forutsetningen 
om et snevrere oppsigelsesvern i prøvetiden ikke er til hinder at domstolene kan prøve om 
”… oppsigelsen reelt sett er bygd på slike omstendigheter og ikke på andre som i relasjon 
til prøvetiden eller i det hele tatt må sies å være utenforliggende.” 
 
Det er altså den reelle begrunnelsen som er avgjørende. Et reelt oppsigelsesvern forutsetter 
en motivkontroll. Hevder arbeidstaker at oppsigelsen er begrunnet i utenforliggende 
hensyn131 kan domstolene prøve påstanden fullt ut. Motivkontrollen innebærer at det tas 
stilling til om de forhold arbeidsgiver anfører faktisk er hans reelle beveggrunner. Finner de 
at det reelle motivet er utenforliggende i relasjon til den positivt avgrensede reglen i 
§ 15-6(1) kan oppsigelsen vurderes i forhold til den alminnelige normen i § 15-7. Den 
prøvetidsansatte er da vernet på lik linje med de øvrige ansatte.    
 
Vernet mot oppsigelser begrunnet i utenforliggende hensyn er grunnleggende og ment å 
tilkomme enhver arbeidstaker.   
 
 
                                                 
131 Med utenforliggende hensyn forstås i denne sammenheng hensyn som etter sin art anses å være usaklige i 
relasjon til det særskilte oppsigelsesvernet i § 15-6 og ellers også etter § 15-7. Eksempler på forhold som etter 
sin art kan sies å være utenforliggende er etnisk-, politisk- og religiøs tilhørighet.    
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7.3.2 Det faktiske grunnlaget for oppsigelsen   
Dersom oppsigelsen er motivert ut i fra de forhold bestemmelsen nevner kan det stilles 
spørsmål ved om domstolene er avskåret fra å prøve det faktiske grunnlaget for 
arbeidsgivers vurdering. I Hammerverkdommen legges det til grunn at retten ikke er 
”… bundet til å legge arbeidsgiverens bevisvurdering til grunn for sin avgjørelse.”  Selv 
om domstolene finner at arbeidsgivers motiv er relatert til de forhold prøvetiden er ment å 
avklare må de ” … kunne tilsidesette en beslutning om å si opp en prøveansatt dersom den 
finner at det ikke er tilstrekkelig bevismessig dekning for de faktiske omstendigheter 
arbeidsgiveren påberoper seg til støtte for sin begrunnelse.”132 
 
Uttalelsene legger opp til at domstolene stykker opp arbeidsgivers helhetsvurdering og 
vurderer om de enkelte omstendigheter i vurderingsgrunnlaget anses bevist. Arbeidsgivers 
bevisbyrde og beviskravene i denne sammenheng omtales ikke nærmere.133  
 
Domstolene kan også prøve om det ”faktum oppsigelsen bygger på … anses relevant”. 134 
Spørsmålet er da om det er bevismessig dekning for at oppsigelsen bygger på forhold 
”prøvetiden tar sikte på å avklare”.135 Det ligger altså innenfor domstolenes prøvelsesrett å 
avgjøre om de faktiske omstendigheter arbeidsgiver anfører er relevante i relasjon til de 
alternative oppsigelsesgrunnlagene i § 15-6(1). Spørsmålet blir da om de er egnet til å si 
noe om vedkommende arbeidstakers ”… tilpasning til arbeidet, faglige dyktighet eller 
pålitelighet”.  
 
Det faktiske grunnlaget for arbeidsgivers vurdering er altså ikke unndratt domstolskontroll.   
                                                 
132 Rt-1977-902 og Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side 163. 
133 Manglende bevis ble avgjørende i Rt-1977-902. Arbeidsgiver viste til såkalte normkort som 
dokumentasjon på manglende arbeidsprestasjon. Det var usikkert hvilke slutninger normkortene gav grunnlag 
for. Uvissheten gitt ut over arbeidsgiver. Av betydning i denne forbindelse var nok også at arbeidsgivers 
begrunnelse, til tross for oppfordringer, ble fremlagt lovlig sent.  
134 Ot.prp. nr. 50 (1993-94) side 164. Rt-2003-1071. HR-2008-00174.  
135 Rt-2003-1071. 
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Domstolenes adgang til å etterprøve vurderingsgrunnlaget er en nødvendig forutsetning for 
å hindre at oppsigelser som i realiteten er begrunnet i utenforliggende hensyn unndras 
domstolskontroll. I forarbeidene til bestemmelsen forutsettes det at arbeidsgiver ofte vil 
oppgi at oppsigelsen er begrunnet i forhold prøvetiden er ment å avklare selv om de reelle 
grunner er helt andre. Denne omgåelsesmuligheten fordrer at domstolene ikke kan være 
avskåret fra å ”foreta en realitetsvurdering av hva som er den virkelige grunnen til 
oppsigelse, og herunder prøve om de oppgitte grunner er holdbare”.136 At domstolene gis 
adgang til å føre kontroll med denne siden av arbeidsgivers vurdering kan neppe sies å 
medføre en stor inngripen i hans frihet.    
 
I Hammerverkdommen legges det til grunn at det reelle vern for den prøvetidsansatte i 
utgangspunktet er tilstrekkelig ivaretatt gjennom domstolenes adgang til å kontrollere 
arbeidsgivers motiv og vurderingsgrunnlag. Finner domstolene derimot å” … kunne bygge 
på det faktum bedriften anfører å ha lagt til grunn, må den respektere det skjønn 
arbeidsgiveren på dette grunnlag har utøvet…”.  
 
I utgangspunktet må begrensningen i prøvelsesretten domstolen her legger opp til må ses på 
bakgrunn av at Høyesterett direkte vurderer prøvelsesretten i forhold til den tidligere 
prøvetidsbestemmelsen i arbeidervernloven § 43. Poenget med bestemmelsen i 
arbeidervernloven var at oppsigelser i prøvetiden ”… utelukkende…” kunne angripes 
dersom de var begrunnet i utenforliggende hensyn eller var vilkårlige. Departementets 
forslag til arbeidsmiljøloven av 1977 videreførte en slik rettstilstand og understreket at 
oppsigelsen skyldtes utenforliggende grunner om den var begrunnet i forhold utenfor det 
prøvetiden tok sikte på å avklare ”… nemlig arbeidstakerens dyktighet, pålitelighet, 
tilpasning til arbeidet o.l”.137 Prøvelsen av de faktiske omstendigheter hadde derfor 
primært til hensikt å underbygge en realitetsprøving av arbeidsgivers motiv.  
 
                                                 
136 Ot.prp.nr. 41 (1975-76) side 76 
137 Ot.prp.nr. 41 (1975-76) side 76. 
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Høyesterett har imidlertid også senere lagt til grunn at det sentrale ved prøving av 
oppsigelser i prøvetiden alltid har vært det faktiske grunnlaget for oppsigelsen. Videre er 
det lagt til grunn at domstolene skal være ” … ’svært tilbakeholdne’ med å overprøve 
arbeidsgivers skjønnsmessige vurdering av hvorledes arbeidstakeren fungerer i stillingen 
så lenge faktum oppsigelsen bygger på, må anses bevist og relevant.” 138   
 
  
 
 
7.3.3 Arbeidsgivers vurdering    
Utgangspunktet om at domstolene skal vise tilbakeholdenhet i forhold til å prøve 
arbeidsgivers vurdering av hvordan den prøvetidsansatte fungerer i stillingen er klar nok. 
Denne løpende skjønnsmessige vurderingen kan imidlertid, som nevnt ovenfor, deles i to 
elementer: Vurderingskriteriene som ligger til grunn for vurderingen og selve den 
skjønnsmessige vurderingen. Problemstillingen for den videre drøftelse i denne 
sammenheng er om domstolene skal vise tilbakeholdenhet i forhold til begge elementene 
av arbeidsgivers vurdering.  
 
I Hammerverkdommen legges det til grunn at domstolene må respektere ”det skjønn” 
arbeidsgiver har utøvet dersom det faktiske grunnlaget er tilstrekkelig bevist. I forarbeidene 
og nyere Høyesterettspraksis legges det til grunn at domstolene skal være tilbakeholdne 
med å overprøve arbeidsgivers ”skjønnsmessige vurdering av hvorledes arbeidstakeren 
fungerer i stillingen”. Spørsmålet er da om det skal legges til grunn at arbeidsgivers 
vurderingskriterier omfattes av det skjønn det her vises til.      
 
Bestemmelsens ordlyd innebærer i seg selv ingen begrensninger i forhold til hvilke 
vurderingskriterier som kan legges til grunn. Begrensningene fremgår av forarbeider og 
                                                 
138 Rt-2003-1071. Rt-2008-00174.  
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etterarbeider til bestemmelsen, og må således kunne innfortolkes i bestemmelsen.139 Dette 
er drøftet i fremstillingens punkt 4. Dersom domstolene er avskåret fra å prøve 
vurderingskriteriene betyr det derfor at bestemmelsen i § 15-6(1) oppstiller et 
oppsigelsesvern som ikke kan håndheves av den prøvetidsansatte i domstolene. De føringer 
som legges på arbeidsgivers frihet i denne sammenheng kan da anses mer som et signal til 
arbeidsgiver om hvilke krav som burde stilles, enn bindende retningslinjer for skjønnet. En 
slik tolkning ville være uheldig rent rettsteknisk. Det ville dessuten innebære en vesentlig 
svekkelse av oppsigelsesvernets realitet. I tillegg kan det argumenteres for at formålet med 
prøvetiden ikke taler for å gi arbeidsgiver større frihet i denne sammenheng. Forutsetningen 
om at prøvetiden skal være reell fordrer heller ikke at arbeidsgiver må gis ”carte blanche” i 
forhold til de krav som oppstilles. Formålet om at en reell prøvetid vil motivere 
arbeidsgiver til å ansette arbeidstakere det er usikkert om vil mestre jobben tilsier at 
arbeidsgiveren stilles friere i vurderingen av om arbeidstaker gjør nettopp det. Hvilke krav 
det er ønskelig at vedkommende fyller kan han imidlertid ha gjort seg opp en mening om 
på forhånd.       
 
Det finnes også flere eksempler fra rettspraksis på at arbeidsgivers vurderingskriterier 
kritiseres. Et eksempel er Rt-2003-1071 der Høyesterett legger til grunn at arbeidstaker gis 
for knapp tid til å innfri de resultater arbeidsgiver krever i forhold til det som 
erfaringsmessig er rimelig. Det er imidlertid vanskelig å finne eksempler i rettspraksis som 
viser at oppsigelser kan settes til side utelukkende av denne grunn. Rettens begrunnelse er 
gjerne sammensatt og tuftet på flere forhold som vurderes samlet. Det er derfor vanskelig å 
slå fast om det at arbeidsgivers vurderingskriterier ligger utenfor de rammer bestemmelsen 
oppstiller et selvstendig grunnlag for oppsigelse. Det må imidlertid kunne argumenteres for 
at det er av betydning for domstolens totalvurdering av oppsigelsen.  
 
Et annet spørsmål er om og i hvilken utstrekning domstolene kan prøve selve vurderingen 
arbeidsgiver har lagt til grunn for oppsigelsen. (Forutsatt at det faktiske grunnlaget anses 
                                                 
139 Innst.O. nr. 90 (1976-77) sidene 11-12 og 26. Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side 160-160.   
 62
bevist og relevant, samt at vurderingskriteriene kan aksepteres.) Den tidligere 
bestemmelsen i arbeidsmiljøloven av 1977 § 63(1)2) syntes å legge opp til at domstolene 
ikke var avskåret fra en slik vurdering men derimot skulle ”… etterprøve arbeidsgiverens 
vurderinger”. Bestemmelsens forarbeider synes også å legge opp til at tanken bak 
bestemmelsen blant annet var at domstolene til en viss grad også kunne prøve selve 
skjønnet.140 Bestemmelsen ble imidlertid ikke tatt ordet i praksis, det er derimot lagt til 
grunn at domstolene skal være svært tilbakeholdne med å overprøve denne delen av 
arbeidsgivers vurdering.141 Det ville nemlig innebære en overprøving av arbeidsgivers 
”skjønnsmessige vurdering av hvorledes arbeidstaker fungerer i stillingen”.142  
 
Formålet om at prøvetiden skal være reell taler også for at arbeidsgiver stilles relativt fritt i 
denne sammenheng. Interessant er derfor uttalelsen i HR-2008-00174 som synes å 
forutsette at domstolen til en viss grad også kan prøve denne delen av arbeidsgivers 
vurdering. Direkte dreier saken seg om en oppsigelse i prøvetid etter tjenestemannsloven. 
Retten viser imidlertid til at prøvelsesretten skal være av samme intensitet som etter 
arbeidsmiljøloven. Retten legger i utgangspunktet til grunn at det tilligger etaten å 
bestemme hvilke vandelsmessige krav de ønsker å stille til sine ansatte, og hvilket nivå de 
vil strebe mot. Bare i særlige tilfeller vil det være aktuelt å tilsidesette disse. Når det gjelder 
vurderingen av om arbeidstaker innfrir disse legges det imidlertid til grunn at slik 
arbeidsgiver har formulert sine krav ”… gjelder skjønnet forhold arbeidsgiver neppe har 
vesentlig bedre forutsetninger for å kunne vurdere enn en domstol”.143 Uttalelsen synes 
vanskelig å harmonisere med forutsetningen om at domstolene skal vise tilbakeholdenhet. 
Førstvoterende synes i sine uttalelser å oppstille et skille mellom det 
”arbeidsfaglige skjønn” som skal tilligge arbeidsgiver og mer ”allmenne krav”, slik at 
domstolene kun er avskåret fra å prøve de førstnevnte. Det er imidlertid noe usikkert 
hvilken vekt denne uttalelsen kan tillegges ettersom spørsmålet ikke kom på spissen.  
                                                 
140 Innst.O. nr. 90 (1976-77) sidene 11-12 og 26. 
141 Rt-2003-1071. 
142 Ot.prp.nr. 50 (1993-94) side 164.  
143 HR-2008-00174.  
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 Domstolene er imidlertid ikke fullstendig avskåret fra å prøve arbeidsgivers 
skjønnsmessige vurdering. I Hammerverkdommen legger Høyesterett til grunn at 
begrensningen i prøvelsesretten ikke innebærer at domstolene må respektere det skjønn 
arbeidsgiver har utøvet dersom de ” … finner å måtte karakterisere det som 
uforsvarlig.”144 Det nærmere innholdet av denne ”sikkerhetsventilen” utdypes ikke i 
dommen. Problemstillingen for den videre drøftelse er hvilke momenter som kan være av 
betydning ved vurderingen om skjønnet er uforsvarlig.  
 
7.3.4 Et forsvarlig skjønn  
Kravet om et forsvarlig ”skjønn” kan oppfattes som en henvisning til arbeidsgivers 
saksbehandling. Dette kan også oppfattes som en henvisning til reglene om saksbehandling 
i arbeidsmiljøloven. I denne forbindelse drøftes imidlertid hva som ligger i kravet om en 
forsvarlig vurdering som vilkår for at domstolene skal være avskåret fra å overprøve 
arbeidsgivers skjønnsmessige vurdering. Språklig sett kan ”forsvarlig” forstås som 
”betryggende” og ”samvittighetsfull”. Spørsmålet er hvilke krav til arbeidsgivers skjønn 
dette utgangspunktet innebærer.  
 
Et grunnleggende krav til en forsvarlig vurdering må være at det er utøvet på et korrekt 
faktisk grunnlag. Dersom vurderingsgrunnlaget er sviktende må vurderingen kunne 
betegnes som ”uforsvarlig”. Vurderingsgrunnlaget kan for det første regnes som sviktende 
dersom det tas utgangspunkt i omstendigheter som ikke er relevante i forhold til 
vurderingen. For det andre kan det betegnes som sviktende dersom arbeidsgiver baserer seg 
på et ufullstendig eller rett og slett feilaktig faktum.   
 
De relevante omstendighetene for vurderingen må være forholdene på 
oppsigelsestidspunktet. Det avgjørende er ikke om vedkommende arbeidstaker har 
forutsetninger for å kunne prestere bedre i fremtiden, men hvordan han har prestert så 
                                                 
144 Rt-1977-902. 
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langt. Forhold hos arbeidstaker etter at beslutning om oppsigelse er fattet er derfor ikke 
relevante. Nok en begrensning som vil ligge i det faktiske utgangspunktet er tidligere 
forhold hos arbeidstaker som anses ”opp og avgjort”. For eksempel ved at arbeidstaker har 
rettet seg etter en tidligere advarsel og lignende forhold ikke har gjentatt seg. Undertiden 
kan imidlertid slike forhold telle med for å vise et mønster i en helhetsvurdering. 
Domstolene må på denne bakgrunn også kunne prøve om de forhold arbeidsgiver anfører 
kan knyttes til vedkommende arbeidstaker. Dette kravet til arbeidsgivers skjønn er drøftet i 
oppgavens punkt 5. Domstolene er altså ikke avskåret fra å prøve om arbeidsgiver har holdt 
seg innenfor disse rammene.  
 
 
7.3.4.1 Et fullstendig faktisk grunnlag  
Forutsetningen om at en forsvarlig vurdering fordrer et fullstendig vurderingsgrunnlag må 
for det første innebære et krav om at den prøvetidsansatte får virke i stillingen en viss tid. 
Videre må det innebære et krav om at den prøvetidsansatte gis en reell mulighet til å prøve 
seg i stillingen.145    
 
Det kan neppe oppstilles en generell minstetid for hvor lenge arbeidstaker må ha fungert i 
stillingen før arbeidsgiver kan sies å ha et forsvarlig vurderingsgrunnlag. At det er fastsatt 
en grense på seks måneder for prøvetidens lengde innebærer ikke at arbeidstaker har krav 
på å få jobbe ut prøvetidsperioden. Arbeidsforholdet kan bringes til opphør dersom det på 
et tidligere tidspunkt er tilstrekkelig grunnlag til å konstatere at arbeidstaker ikke passer i 
stillingen. Dette må vurderes konkret.146 Det avgjørende må være at arbeidsforholdet har 
vart tilstrekkelig lenge til at arbeidsgiver har et forsvarlig vurderingsgrunnlag for å avgjøre 
om vedkommende er egnet for stillingen. Rettspraksis er svært varierende i forhold til hvor 
lang tid som kreves.  
 
                                                 
145 Rt-2003-1071. 
146 Fanebust(2002) side 217. 
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I Rt-1984-537 uttalte Høyesterett at det ikke ”forelå forsvarlig grunnlag for å vurdere” den 
prøvetidsansattes ”skikkethet og utviklingsmuligheter” da han ble oppsagt etter ” knapt tre 
ukers ansettelse.”147 I RG-1984-856 ble en ansettelsestid på to måneder godtatt som 
tilstrekkelig tid til å danne et forsvarlig vurderingsgrunnlag.148 Til sammenligning ble det i 
NAD-1981-83-348 en ansettelse på åtte netter i stilling som nattportier ansett som 
tilstrekkelig tid til at det kunne dannes et bilde av arbeidstakers ”tilpasning til arbeidet”. 
 
Hvor lang virketid som kreves i det enkelte tilfelle vil kunne variere blant annet ut i fra om 
det dreier som om enslige eller gjentatte forgåelser. Hyppigheten av de anførte forhold vil 
også være av betydning. Dersom det dreier seg om forhold som er gjentagende og hyppige 
kan det være lite som tyder på at arbeidstaker evner eller ønsker å korrigere sin atferd, det 
kan i slike tilfeller synes formålsløst å pålegge arbeidsgiver en plikt til å la arbeidsforholdet 
løpe videre. I LB-2006-7363 ble en ansettelsesperiode på under to måneder ansett 
tilstrekkelig til å bedømme arbeidstakers skikkethet. Avgjørende i denne sammenheng var 
nok at antallet episoder var relativt stort og at det dreide seg om alvorlige forhold, samt at 
arbeidstaker viste liten vilje til å rette seg etter den veiledning som ble gitt.  
 
Selv om arbeidstaker har vært sykemeldt i lengre perioder under prøvetiden tillegges ikke 
dette nødvendigvis vekt ved vurderingen om arbeidsgiver har hatt et forsvarlig 
vurderingsgrunnlag. I denne forbindelse kan nevnes NAD-1988-1106 der arbeidstaker 
hadde vært ansatt i fire måneder, i perioden var han sykemeldt i fem uker. Høyesterett kom 
likevel til at det inntrykk bedriften hadde kunnet danne seg av arbeidstakers ”tilpasning til 
                                                 
147 Rt-1984-537 omhandler en kranførerlærlig som ble sagt opp i prøvetiden. Oppsigelsen ble begrunnet med 
at arbeidsforholdet ikke utviklet seg slik man kunne forvente. I tillegg til den korte ansettelsestiden var også 
opplæring, veiledning og saksbehandlingen (herunder dårlig fundert faktisk grunnlag) rundt oppsigelsen 
manglende. Oppsigelsen ble funnet usaklig av en enstemmig Høyesterett.   
148 RG-1984-856 omhandlet en reparatør ansatt i Saga Reklame AS. Utslagsgivende kan ha vært at 
vedkommende arbeidstaker ikke innrettet seg tross for gjentatte advarsler. Det heftet imidlertid også feil ved 
arbeidsgivers saksbehandling. En av domsmennene dissenterte. 
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arbeidet” i den tid A faktisk hadde fungert i stillingen måtte gi tilstrekkelig grunnlag for å 
vurdere hans skikkethet.  
 
Forutsetningen om at det fordrer en viss virketid for at vurderingen skal regnes som 
forsvarlig avskjærer imidlertid arbeidsgivers adgang til å gi tilbakemeldinger på arbeidet på 
et tidligere tidspunkt. Det kan neppe sies noe på at arbeidsgiver tidlig gir tilbakemelding 
dersom han ikke er fornøyd med innsatsen, jamfør Rt-2003-1071 der retten legger dette til 
grunn.  
 
Forutsetningen om at den prøvetidsansatte må ha fått en reell mulighet til å prøve seg i 
stillingen synes som et naturlig vilkår for at arbeidstaker skal kunne foreta en forsvarlig 
vurdering av vedkommendes egnethet. I motsatt fall foretas arbeidsgivers vurdering ut i fra 
mer eller mindre kvalifiserte antakelser. I Rt-2003-1071 ble det tillagt avgjørende vekt at 
arbeidstaker ikke fikk slippe til med sine kunnskaper og ferdigheter, ettersom 
virksomhetens eier til stadighet la seg opp i utføringen av arbeidet. Arbeidstaker hadde ikke 
fått en reell mulighet til å lykkes i jobben. Resultatet ble at oppsigelsen ble satt til side.    
 
I enkelte tilfelle kan det imidlertid tenkes at arbeidsgivers vurdering kan regnes som 
forsvarlig selv om arbeidstaker ikke har fått en reell mulighet til å prøve seg i jobben. Det 
kan tenkes at arbeidet er av en slik karakter at det ville være uforsvarlig å la vedkommende 
arbeidstaker prøve seg, som eksempel kan nevnes LH-2000-458 om oppsigelse av en pilot 
som i løpet av opplæringsperioden ikke hadde vist tilstrekkelige ferdigheter. En kan 
vanskelig tenke seg å kreve at en pilot uten tilstrekkelige ferdigheter skal gis mulighet til å 
fly et passasjerfly ut i fra en forestilling om at arbeidsgiver først kan vurdere arbeidstakers 
ferdigheter i den reelle arbeidssituasjonen.  
 
Det kan også være at arbeidstaker utviser såpass grunnleggende mangler i arbeidsutførelsen 
at det ikke anses nødvendig at arbeidstaker ikke har fått forsøke seg fullt ut i stillingen. I 
NAD-1981-83-823 ble det, for eksempel, lagt til grunn at det ikke var nødvendig at 
arbeidstaker fikk prøve seg i alle arbeidsoppgavene. Vedkommende hadde blitt ansatt som 
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daglig leder i en matvarebutikk. I startfasen arbeidet han i kjøttdisken. De manglene han 
utviste i denne forbindelse var såpass graverende at retten fant det ”rimelig” at arbeidsgiver 
” ikke turde gi ham arbeidsoppgaver som normalt hører til en butikksjefs arbeidsområde.” 
 
7.3.4.2 Feilaktig faktisk grunnlag  
Dersom arbeidsgiver foretar en vurdering av arbeidstakers skikkethet basert på feilaktige 
faktiske opplysninger er det naturlig at domstolene setter hans beslutning til side.  
Dette sikrer at ikke arbeidsgivers mer eller mindre velfunderte subjektive oppfatning, blir 
avgjørende. Det ville innebære en betydelig uthuling av oppsigelsesvernet dersom 
domstolene skulle være avskåret fra å prøve om vurderingsgrunnlaget er korrekt. Særlig tatt 
i betraktning den påkjenning det er for arbeidstaker å betegnes som uskikket av en domstol 
uten at det er foretatt en objektiv kontroll av de faktiske omstendigheter dette er tuftet på.   
 
I de sakene domstolene finner at arbeidsgiver vurderingsgrunnlag er feilaktig har dette ofte 
sammenheng med arbeidsgivers manglende saksbehandling. Det finnes flere eksempler i 
rettspraksis der mangelfull saksbehandling har ført til at vurderingen må betegnes som 
uforsvarlig. Blant annet har det blitt trukket frem som negativt at det ikke er avholdt 
drøftelsesmøte etter bestemmelsene i § 15-1. Illustrerende er LB-2006-87379 der avskjed 
av en barnehageassistent i prøvetid ikke kunne godtas som oppsigelse på grunn av den 
manglende saksbehandlingen. Retten fant ikke grunnlag for å ta stilling til om de forhold 
arbeidsgiver anførte var tilstrekkelig til å danne grunnlag for oppsigelse. Det avgjørende 
var at det faktiske grunnlaget for oppsigelse, som følge av saksbehandlingsfeil, ikke var 
korrekt.    
 
At saksbehandlingsreglene ikke er fulgt medfører imidlertid ikke automatisk at 
arbeidsgivers vurdering anses som uforsvarlig.149 Det avgjørende er om den manglende 
                                                 
149 LA-2004-10690. 
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saksbehandlingen har ført til at arbeidsgiver legger vekt på et feilaktig faktum som er 
relevant for vurderingen.150 
 
Dersom vurderingen er basert på relevante omstendigheter og bygget på et fullstendig og 
korrekt faktum kan det legges til grunn at det er ment at domstolene skal være avskåret fra 
å foreta ytterligere prøving.151 Det innebærer at domstolene bør være avskåret fra 
ytterligere vurderinger basert på rimelighetsbetraktninger eller overprøving av 
arbeidsgivers valg av reaksjonsform. Hensynene bak bestemmelsen gjør det imidlertid til 
en utfordring å få tak på hvor grensen for domstolenes prøvelsesrett i praksis trekkes. Det 
er lovgivers ønske både å gi arbeidstaker et reelt vern mot oppsigelse i prøvetiden, samtidig 
som arbeidsgiver skal stilles relativt fritt til å avgjøre om arbeidsforholdet skal fortsette 
utover prøvetiden.152   
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
150 LA-2004-10690. Noe vekt hadde det også at arbeidstaker hadde en mulighet til å komme med sitt syn i et 
møte med arbeidsgiver i forkant av oppsigelsen.   
151 Rt-2003-1071. 
152 Rt-1977-902. 
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